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ABSTRAK 
 
PENGARUH DISIPLIN DAN KEPUASAN KERJA  TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN CV. HIJRAH  MANDIRI PEKANBARU 
YULI HAIRANI 
NIM: 11371204056 
 
Penelitian ini berjudul ”Pengaruh disiplin dan kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru“. Permasalahan berkaitan 
dengan kinerja karyawan yang belum optimal yaitu belum tercapainya target 
yang ditetapkan oleh perusahaan. Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui 
pengaruh disiplin dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan baik secara 
parsial maupun secara simultan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan CV. Hijrah Mandiri yang berjumlah 65 orang. Penarikan sampel pada 
penelitian ini menggunakan metode sensus. Metode pengumpulan data yang 
digunakan adalah wawancara dan kuisioner. Metode analisis data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda. 
Berdasarkan hasil penelitian dapat dilihat bahwa disiplin dan kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial maupun secara 
simultan. Kontribusi disiplin dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
sebesar 77,9%, sementara sisanya 21,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak digunakan dalam penelitian ini. 
 
Kata Kunci : Disiplin, Kepuasan kerja dan Kinerja. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
 Manusia dalam pandangan Islam merupakan Makhluk unggulan, yang 
dibekali beberapa potensi, yaitu akal, qalbu dan jasad. Potensi-potensi tersebut 
harus dikembangkan dalam rangka pencapaian kompetensi-kompetensi yang 
memungkinkan manusia melakukan tugas esensialnya dalam hidup. Sumber Daya 
Manusia merupakan kekuatan terbesar dalam pengolahan seluruh resources yang 
ada dimuka bumi, karena pada dasarnya ciptaan Allah yang ada di muka bumi ini 
sengaja diciptakan oleh Allah untuk kemaslahatan umat manusia. Sumber daya 
yang ada ini harus dikelola dengan benar karena itu merupakan amanah yang akan 
di mintai pertanggungjawabannya kelak. Untuk mendapatkan pengelolaan yang 
baik, ilmu sangatlah diperlukan untuk menopang pemberdayaan dan optimalisasi 
manfaat sumber daya yang ada. 
 Sumber Daya Manusia dalam suatu organisasi perusahaan adalah suatu 
kesatuan yang tidak dapat dipisahkan. Organisasi perusahaan dapat berjalan sesuai 
dengan harapan apabila didalamnya terdapat manusia-manusia dengan satu tujuan 
yang sama yaitu berkeinginan untuk menjadikan organisasi tempat dia bekerja dan 
mencari nafkah mengalami peningkatan keuntungan serta perkembangan dari 
tahun ke tahun. Apabila tujuan dan keinginan itu dapat terwujud, maka sumber 
daya manusia tersebut tentu berharap hasil jerih payahnya mendapatkan balasan 
dengan nilai yang sesuai dari organisasi yang telah diperjuangkannya selama ini. 
1 
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 Kinerja merupakan hasil kerja atau perilaku nyata yang ditampilkan setiap 
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
perannya dalam perusahaan (Indrayani, 2013:96). Kinerja dalam organisasi 
merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah 
ditetapkan. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggungjawab yang diberikan kepadanya. 
 Selain itu, guna meningkatkan kinerja karyawan maka organisasi harus 
mampu menciptakan suatu kondisi yang dapat mengakibatkan karyawan disiplin 
dalam bekerja. Disiplin mengandung arti cara serta gaya hidup tertib, teratur dan 
terkendali sebagai kemampuan dari  kesadaran akan keyakinan, identitas dan 
tujuan akan nilai-nilai tertentu yang telah membudaya dalam diri seseorang. 
Disiplin merupakan ketaatan kepada suatu perusahaan beserta segala ketentuan-
ketentuannya berdasarkan keinsafan dan kesadaran, baik yang tertulis maupun 
tidak tertulis (Nuraini, 2013:106). 
Disiplin kerja merupakan suatu sikap menghormati, menghargai, patuh 
dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun 
yang tidak tertulis serta sanggup menjalankan sanksi-sanksinya apabila ia 
melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya (Nuraini, 2013:106). 
Faktor lain yang juga penting dan besar pengaruhnya bagi karyawan dalam 
mendukung kinerja terbaiknya adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja (Job 
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Satisfaction) adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan berkaitan dengan pekerjaan mereka (Nuraini, 2013:112). 
Kepuasan kerja merupakan salah satu aspek psikologis yang 
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, ia akan merasa puas 
dengan adanya kesesuaian antara kemampuan, keterampilan dan harapannya 
dengan pekerjaan yang ia hadapi (Nuraini, 2013:112). 
Kepuasan sebenarnya merupakan keadaan yang sifatnya subyektif yang 
merupakan hasil kesimpulan yang didasarkan pada suatu perbandingan mengenai 
apa yang diterima pegawai dari pekerjaannya dibandingkan dengan yang 
diharapkan, diinginkan dan dipikirkannya sebagai hal yang pantas atau berhak 
atasnya dan turut mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, 
semangat kerja, keluhan-keluhan dan masalah-masalah personalia lainnya. 
Pemilihan CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru sebagai objek penelitian karena 
penulis ingin mengetahui bagaimana pengaruh disiplin kerja yang ada pada 
perusahaan dan kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan terhadap kinerja 
karyawan pada organisasi tersebut.Selain itu, belum adanya penelitian 
sebelumnya mengenai hal tersebut pada CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru, 
menambah keinginan penulis untuk menjadikan perusahaan ini sebagai objek 
penelitian. 
CV. Hijrah Mandiri adalah perusahaan yang bergerak dalam bidang jasa 
kontruksi / kontraktor bangunan gedung, yang membangun aneka jenis bangunan 
yang terus menambah kemampuan perusahaan untuk menghasilkan produk yang 
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bermutu dan mengutamakan kepuasan pelanggan. CV. Hijrah Mandiri 
menyediakan tenaga kerja, bahan, peralatan, tempat kerja dan alat-alat pendukung 
lainnya yang digunakan mengacu pada gambar dan memperhatikan waktu, biaya, 
kualitas  pekerjaan  dan keamanan. Perusahaan ini menjalankan pekerjaan sesuai 
dengan jadwal (schedule) yang telah disepakati dan sepenuhnya bertanggung 
jawab atas kegiatan pembangunan dan metode pelaksanaan pekerjaan dilapangan. 
 Pandangan terhadap sumber daya manusia tidak hanya dapat dilihat secara 
individu saja melainkan juga secara kelompok dalam organisasi. Hal tersebut 
dikarenakan manusia mempunyai karakteristik yang berbeda. Baik secara individu 
maupun antar kelompok dalam unit organisasi. 
 Berikut data jumlah pelanggaran karyawan pada CV. Hijrah Mandiri 
Pekanbaru. 
 
Tabel 1.1: Jumlah Pelanggaran Karyawan  pada CV. Hijrah Mandiri 
No Tahun Total Karyawan 
Jenis 
Pelanggaran 
Sanksi 
Jumlah 
Karyawan 
yang 
melanggar 
1 2012 70 orang 
Tidak masuk 
tanpa kabar 
Tidak menaati 
peraturan yang 
berlaku di dalam 
perusahaan 
SP 1 
 
SP 1 
15 orang 
 
6 orang 
2 2013 67 orang 
Tidak masuk 
tanpa kabar 
Terlambat masuk 
kantor 
SP 1 
 
Pemotongan 
gaji 
18 orang 
 
5 orang 
3 2014 62 orang 
Tidak masuk 
kerja tanpa 
keterangan 
Meninggalkan 
pekerjaan saat 
jam kerja 
SP 1 
 
 
SP 1 
20 orang 
 
 
7 orang 
5 
 
 
4 2015 67 orang 
Terlambat masuk 
kantor 
Melalaikan 
pekerjaan 
Pulang 
meninggalkan 
pekerjaan tanpa 
ada konfirmasi 
kepada atasan 
Pemotongan 
gaji 
SP 1 
 
SP 1 
 
9 orang 
 
8 orang 
 
15 orang 
5 2016 69 orang 
Terlambat masuk 
kantor 
Tidak masuk 
kantor tanpa 
keterangan 
Meninggalkan 
pekerjaaan pada 
saat jam kerja 
Pemotongan 
gaji 
SP 1 
 
 
SP 1 
10 orang 
 
25 orang 
 
 
5 orang 
6 2017 68 orang 
Terlambat masuk 
kantor 
Melalaikan 
pekerjaan 
Pulang 
meninggalkan 
pekerjaan tanpa 
ada konfirmasi 
kepada atasan 
Pemotongan 
gaji 
SP 1 
 
SP 1 
 
15 orang 
 
8 orang 
 
9 orang 
7 2018 67 orang  
Terlambat masuk 
kantor 
Pulang 
meninggalkan 
pekerjaan tanpa 
ada konfirmasi 
kepada atasan 
Pemotongan 
gaji 
SP 1 
 
18 orang 
 
23 orang 
Sumber: CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru 
 Dari tabel 1.1 dapat dilihat bahwa hampir setiap tahun terdapat 
pelanggaran yang masih dilakukan oleh karyawan CV. Hijrah Mandiri. Tingkat 
pelanggaran yang dilakukan karyawan CV. Hijrah Mandiri tiap tahunnya terjadi 
peningkatan. Dapat dilihat pada tahun 2012 jumlah pelanggaran yang dilakukan 
karyawan sebanyak  21 orang meningkat di tahun 2013 yaitu 23 orang karyawan 
yang melakukan pelanggaran. Sedangkan pada tahun 2014 pelanggaran karyawan 
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sebanyak 27 orang dan pada tahun 2015 karyawan yang melanggar peraturan 
sebanyak 32 orang. . Sedangkan pada tahun 2016 pelanggaran karyawan sebanyak 
40 orang dan pada tahun 2017 karyawan yang melanggar peraturan menurun 
menjadi 32 orang sedangkan yang paling tinggi jumlah pelanggaran yang 
dilakukan karyawan CV. Hijrah Mandiri pada tahun 2018 yaitu sebanyak 
41orang. 
 Diduga salah satu faktor yang mengakibatkan penurunan kinerja 
perusahaan disebabkan mempunyai masalah yang kompleks dalam hal sumber 
daya manusia, khususnya mengenai masalah kurang kedisiplinan karyawan, 
dimana sering kali ada karyawan yang masih belum menaati disiplin jam kerja 
seperti masuk kantor pada pukul 08.00 WIB dan keluar jam kantor pada pukul 
17.00 WIB, pergi tanpa izin saat jam kerja dan melebihi batas hari cuti, sedangkan 
data tersebut masih belum sesuai dengan standart yang ditetapkan oleh 
perusahaan, ketidakhadiran karyawan dan terlambat masuknya karyawan pada 
CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru juga berdampak pada kinerja organisasi. 
Oleh karena itu, perusahaan harus menerapkan kedisiplinan karyawan 
yakni dengan menaati peraturan dan tata tertib yang akan menjadi rambu-rambu 
yang harus dipenuhi oleh seluruh karyawan dalam organisasi. 
 Program disiplin yang efektif berpengaruh kuat terhadap pelaksanaan 
pekerjaaan yang telah tersusun dalam suatu jaringan kerja (network). Ketepatan 
penyelesaian salah satu pekerjaan menjadi prasyarat bagi kegiatan berikutnya dan 
sebaliknya keterlambatan pada salah satu kegiatan akan mengganggu kegiatan 
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lainnya. Untuk mengetahui perkembangan jumlah karyawan pada CV. Hijrah 
Mandiri dapat dilihat pada tabel dibawah ini. 
Tabel 1.2: Tingkat Labour Turnover (LTO)karyawan pada CV. Hijrah 
Mandiri 
No Tahun 
Jumlah 
Karyawan 
Jumlah 
Karyawan 
Keluar 
Jumlah 
Karyawan 
Masuk 
Jumlah 
Karyawan 
Akhir 
Tahun 
1 2012 70 9 11 72 
2 2013 67 12 8 63 
3 2014 62 10 8 60 
4 2015 67 4 7 70 
5 2016 69 9 5 65 
6 2017 68 8 7 67 
7 2018 67 6 4 65 
Sumber: CV. Hijrah Mandiri 
 Dari tabel 1.2 dapat dilihat pada tahun 2012 jumlah karyawan yang keluar 
9 orang dan karyawan masuk 11 orang sehingga jumlah karyawan akhir tahun 
menjadi 72 orang, pada tahun 2013 terjadi peningkatan jumlah karyawan yang 
keluar sebanyak 12 orang sedangkan karyawan masuk 8 orang dan karyawan 
akhir tahun menjadi 63 orang mengalami penurunan, pada tahun 2014 karyawan 
keluar 10 orang, karyawan masuk 8 orang dan karyawan akhir tahun 60 orang 
mengalami penurunan, tahun 2015 karyawan keluar 4 orang, karyawan masuk 7 
orang dan karyawan akhir tahun meningkat menjadi 70 orang mengalami 
peningkatan, tahun 2016 karyawan keluar 9 orang, karyawan masuk 5 orang 
sehingga jumlah karyawan akhir tahun menjadi 65 orang mengalami penurunan, 
pada tahun 2017 karyawan keluar menurun menjadi 8 orang, karyawan masuk 7 
orang dan karyawan akhir tahun 67 orang  mengalami peningkatan, tahun 2018 
karyawan keluar 6 orang, karyawan masuk 1 orang dan karyawan akhir tahun 65 
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orang mengalami penurunan. Dari data 7 tahun terakhir menunjukkan hanya pada 
tahun 2015 dan 2017 mengalami peningkatan jumlah karyawan, sedangkan pada 
tahun lainnya mengalami penurunan jumlah karyawan. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa karyawan yang keluar tidak seimbang dengan karyawan yang masuk, 
berarti banyaknya jumlah karyawan yang keluar setiap tahun memperlihatkan 
kurangnya kepuasan kerja karyawan. 
Kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting untuk 
diselidiki karena terbukti besar manfaatnya baik bagi kepentingan pegawai, 
perusahaan atau organisasi dan masyarakat. Tolak ukur tingkat kepuasan yang 
mutlak tidak ada karena setiap individu karyawan berbeda standar kepuasannya. 
Indikator kepuasan kerja diukur dengan kedisiplinan, moral kerja, turnover 
karyawan besar maka kepuasan kerja karyawan diperusahaan berkurang. Kinerja 
pegawai merupakan suatu yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk 
mencapai tujuan. 
 Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan bersama, namun untuk 
mencapai tujuan secara efektif diperlukan kinerja yang baik.Berikut tabel hasil 
Kinerja Karyawan pada CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru dari tahun 2012-2018. 
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Tabel 1.3: Data Kinerja Karyawan pada CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru 
pada tahun 2012-2018 
Tahun 
< 40 
(sangat 
buruk) 
41-55 
(buruk) 
56-70 
(cukup) 
71-85 
(baik) 
86-100 
(sangat 
baik) 
Jumlah 
2012 - 2 7 19 11 72 
2013 - 4 8 15 8 63 
2014 - 3 7 18 5 60 
2015 - - 4 20 12 70 
2016 1 5 3 15 8 65 
2017 - - 4 20 12 67 
2018 4 5 3 15 8 65 
Sumber: CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru 
 Dari tabel 1.3 dapat dilihat pada tahun 2012 jumlah karyawan 72 orang, 
yang mendapatkan hasil sangat baik 11 orang, baik 19 orang, cukup 7 orang, 
buruk 2 orang dan tidak ada karyawan yang mendapatkan nilai sangat buruk. Pada 
tahun 2013 jumlah karyawan 63 orang, yang mendapatkan hasil sangat baik 8 
orang, baik 15 orang, cukup 8 orang, buruk 4 orang dan tidak ada karyawan yang 
mendapatkan nilai sangat buruk. Pada tahun 2014 jumlah karyawan 60 orang, 
yang mendapatkan hasil sangat baik 5 orang, baik 18 orang, cukup 7 orang, buruk 
3 orang dan tidak ada karyawan yang mendapatkan nilai sangat buruk. Pada tahun 
2015 jumlah karyawan 70 orang, yang mendapatkan hasil sangat baik 12 orang, 
baik 20 orang, cukup 4 orang dan tidak ada karyawan yang mendapatkan nilai 
buruk maupun sangat buruk. Pada tahun 2016 jumlah karyawan 65 orang, yang 
mendapat hasil sangat baik 8 orang, baik 15 orang, cukup 3 orang, buruk 5 orang 
dan 1 karyawan yang mendapatkan nilai sangat buruk. Pada tahun 2017 jumlah 
karyawan 67 orang, yang mendapatkan hasil sangat baik 12 orang, baik 20 orang, 
cukup 4 orang dan tidak ada karyawan yang mendapatkan nilai buruk maupun 
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sangat buruk.Pada tahun 2018 jumlah karyawan 65 orang, yang mendapat hasil 
sangat baik 8 orang, baik 15 orang, cukup 3 orang, buruk 5 orang dan 4 karyawan 
yang mendapatkan nilai sangat buruk. 
 Dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan pada CV. Hijrah Mandiri 
Pekanbaru dari tahun ke tahun terus mengalami penurunan, ini disebabkan oleh 
kurangnya disiplin dan kepuasan kerja karyawan. 
 Sejalan dengan uraian tersebut maka peneliti tertarik untuk membuat 
penelitian dengan judul “Pengaruh Disiplin dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan pada CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru”. 
1.2. Rumusan Masalah 
Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 
1. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja 
Karyawan CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru? 
2. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja 
Karyawan CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru? 
3. Apakah Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh secara simultan 
terhadap Kinerja Karyawan CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru? 
1.3. Tujuan Penelitian 
Tujuan dalam penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Disiplin Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru. 
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2. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru. 
3. Untuk  mengetahui dan menganalisis Pengaruh Disiplin Kerja dan 
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan CV. Hijrah Mandiri 
Pekanbaru. 
1.4. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat dilakukan penelitian ini adalah: 
1. Bagi Penulis 
Sebagai salah satu syarat memperoleh gelar Sarjana Ekonomi Program 
Studi Manajemen S1pada Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas 
Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. Kemudian menambah wawasan 
penulis untuk mengimplementasikan ilmu yang diperoleh selama kuliah, 
serta penulis dapat melakukan analisis secara nyata yang diharapkan dapat 
menambah pemahaman penulis tentang disiplin dan kepuasan kerja 
karyawan dalam usaha meningkatkan kinerja karyawan. 
2. Bagi Perusahaan  
Diharapkan dengan adanya penelitian ini dapat memberikan masukan 
kepada pihak CV. Hijrah Mandiri akan pengaruh dari Disiplin Kerja dan 
Kepuasan Kerja Karyawan untuk meningkatkan Kinerja Karyawan . Serta 
diharapkan dapat mengembangkan perusahaan lebih lanjut terutama 
mengenai Kinerja Karyawan 
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3. Bagi Akademisi 
Penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi bacaan mengenai 
Sumber Daya Manusia yang dapat berguna bagi Ilmu pengetahuan 
khususnya tentang Disiplin Kerja, Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan.  
1.5. Sistematika Penulisan 
 Sebagai gambaran umum dari sistematika penulisan ini, berikut penulis 
berikan isi singkat bab demi bab sebagai berikut: 
BAB I : PENDAHULUAN 
Bab ini merupakan pendahuluan yang berisi uraian tentang latar belakang 
masalah penelitian, perumusan masalah penellitian, tujuan dan manfaat penelitian 
serta sistematika penullisan. 
BAB II : TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS 
Bab ini merupakan tinjauan pustaka yang berisi uraian mengenai landasan 
teori yang berhubungan dengan pengertian kinerja, disiplin serta kepuasan kerja 
menurut pandangan islam. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini merupakan metode penelitian yang berisi lokasi penelitian, jenis 
dan sumber data, populasi dan sampel, skala pengukuran data serta teknik analisis 
data untuk menguji hipotesis penelitian. 
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BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
Bab ini merupakan profil organisasi mencakup sejarah singkat perusahaan, 
struktur dan juga aktivitas perusahaan. 
BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang hasil penelitian dan pembahasan dari permasalahan 
sesuai dengan variabel-variabel yang diteliti. 
BAB VI : PENUTUP 
Bab ini menguraikan kesimpulan hasil penelitian dan saran-saran yang 
berhubungan dengan pembahasan dalam penulisan ini. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan hal yang sangat di 
perlukan dalam mengatur, mengelola dan memanfaatkan pegawai selaku sumber 
daya yang merupakan aset bagi perusahaan yang berguna untuk pencapaian tujuan 
utama perusahaan. Menurut Hasibuan (2009) Manajemen Sumber Daya Manusia 
merupakan suatu ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar 
efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan 
masyarakat. 
Jadi dapat dikatakan bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan 
suatu ilmu dan seni tentang pengelolaan pegawai pengaturan pegawai dan 
pemanfaatan pegawai dengan tujuan untuk mencapai tujuan perusahaan. 
2.2. Peran Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Dengan memahami fungsi manajemen maka akan mudah pula untuk 
memahami fungsi manajemen sumber daya manusia yang selanjutnya akan 
memudahkan kita dalam mengidentifikasi tujuan manajemen sumber daya 
manusia. Tujuan yang hendak diklarifikasikan adalah manfaat apa yang akan kita 
peroleh dengan penerapan manajemen sumber daya manusia dalam suatu 
perusahaan. Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah meningkatkan 
kontribusi produk orang-orang yang ada dalam perusahaan melalui sejumlah cara 
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yang bertanggungjawab secara strategis, etis dan sosial. Maka tujuan akhir yang 
ingin dicapai manajemen sumber daya manusia pada dasarnya adalah: 
a. Meningkatkan efisiensi 
b. Menigkatkan efektifitas 
c. Peningkatan produktivitas 
d. Rendahnya tingkat perpindahan karyawan 
e. Rendahnya tingkat absensi 
f. Tingginya kepuasan kerja karyawan 
g. Tingginya kualiatas pelayanan 
h. Rendahnya complain dari karyawan 
i. Meningkatnya  bisnis perusahaan 
2.3. Teori Kinerja 
2.3.1. Pengertian Kinerja 
Kinerja adalah  keluaran  yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau 
indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu 
(Wirawan, 2009:5). Kinerja mempunyai hubungan kausal dengan kompetensi 
(competency atau ability). Kinerja merupakan fungsi dari kompetensi, sikap dan 
tindakan. Kompetensi melukiskan karakteristik pengetahuan, keterampilan, 
perilaku dan pengalaman untuk melakukan suatu pekerjaan atau peran tertentu 
secara efektif. Pengetahuan melukiskan apa yang terdapat dalam kepala 
seseorang, mengetahui  kesadaran atau pemahaman mengenai sesuatu, misalnya 
pemahaman mengenai pekerjaan. Keterampilan melukiskan kemampuan yang 
dapat diukur yang telah dikembangkan melalui praktik, pelatihan atau 
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pengalaman. Kompetensi secara objektif dapat diukur dan dikembangkan melalui 
supervisi, manajemen kinerja, dan program pengembangan SDM. 
Sikap (attitude) melukiskan perasaan mengenai sesuatu, melukiskan 
perasaan senang atau tidak senang mengenai objek (orang, benda, pekerjaan atau 
keadaan) tertentu. Para psikolog menganggap sikap merupakan konstruk 
hipotetikal, yaitu sesuatu yang tidak dapat diobservasi secara langsung, tetapi 
hanya dapat ditarik kesimpulan dari perilaku. Dalam sikap terkandung perasaan, 
kepercayaan, nilai-nilai dan cenderung berprilaku dengan cara tertentu. 
Sikap mempunyai tiga komponen, yaitu komponen afektif, kognitif dan 
komponen prilaku. 
a) Komponen afektif  dari sikap adalah aspek perasaan emosional terhadap 
objek, orang atau situasi. Komponen ini terkondisi melalui hubungan atau 
pengalaman mengenai objek. Misalnya, pengalaman seorang karyawan 
yang sudah lama mempunyai hubungan atau perasaan emosional positif 
dengan suatu perusahaan, maka ia akan bersikap positif, bekerja keras dan 
mempunyai komitmen tinggi terhadap perusahaan. 
b) Komponen kognitif  adalah kepercayaan, nilai-nilai yang dimiliki 
seseorang mengenai suatu objek. Kepercayaan atau nilai-nilai ini dapat 
berasal dari observasi personal, apa yang dilihat, didengar atau dirasa, 
mengenai fakta, spekulatif atau suatu yang fiktif. Kepercayaan hanya 
mempunyai implikasi pada sikap jika ada hubungannya dengan perasaan 
orang yang bersikap. Sikap ditentukan oleh kekuatan kepercayaan yang 
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menghubungkan baik atau buruknya intensitas perasaan terhadap objek. 
Misalnya jika seorang karyawan percaya bahwa kepercayaan atau nilai-
nilai perusahaan tempat ia bekerja sama dengan kepercayaan atau nilai-
nilainya, maka ia akan bersikap positif terhadap pekerjaan.  
c) Komponen behavioral. Sikap seorang terhadap suatu objek mempengaruhi 
perilakunya terhadap objek tersebut. Dengan demikian, kita dapat 
memprediksi perilaku seseorang terhadap suatu objek dengan mengetahui 
sikapnya terhadap objek tersebut. 
d) Tindakan. Kompetensi dan sikap tidak akan menghasilkan kinerja tanpa 
dioperasikan dalam tindakan. Banyak orang yang pandai atau 
berkompeten dan bersikap positif terhadap sesuatu, tetapi ia NATO - no 
action, talk only, maka ia tidak akan menghasilkan kinerja. 
Pada era globalisasi dewasa ini, kompetensi bukan sekedar pengetahuan 
dan keterampilan. Kompetensi merupakan kemampuan khusus yang sangat 
kompleks. Dari vademikum pekerjaan yang disusun oleh Departemen Tenaga 
Kerja berbagai negara, terdapat ribuan kompetensi mulai dari kompetensi dokter, 
guru, tentara dan polisi sampai kompetensi baby sitter yang tugasnya mengurusi 
bayi. 
Jika kompetensi, sikap dan tindakan pegawai terhadap pekerjaannya 
tinggi, maka dapat diprediksikan bahwa prilakunya akan bekerja keras untuk 
mencapai tujuan organisasi, tentunya jika faktor-faktor yang di uraikan 
menghambat prilaku kerja pegawai. Oleh karena itu, kompetensi dijadikan dasar 
dalam mengevaluasi kinerja pegawai. 
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Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance 
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). 
Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggungjawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2009: 67). 
Kinerja adalah catatan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan pada fungsi 
pekerjaan atau aktivitas selama periode tertentu yang berhubungan dengan tujuan 
organisasi. Kinerja seseorang merupakan gabungan dari kemampuan, usaha dan 
kesempatan yang dapat diukur dari akibat yang dihasilkan. Oleh karena itu kinerja 
bukan menyangkut karakteristik pribadi yang ditunjukkan seseorang melalui hasil 
kerja yang telah dan akan dilakukan seseorang.  
Armstrong mengatakan bahwa, kinerja berasal dari pengertian 
performance. Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai 
dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan 
bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 
konsumen dan memberikan kontribusi ekonom.  
Dari pengertian tersebut dapat di tafsirkan bahwa kinerja seorang pegawai 
pada dasarnya adalah hasil kerja seorang pegawai selama periode tertentu 
dibandingkan dengan kemungkinan, misalnya standart, target/sasaran atau kinerja 
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 
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Dari definisi-definisi tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan merupakan hasil yang dicapai pegawai menurut ukuran yang berlaku 
untuk pekerjaan yang bersangkutan (Noor, 2013: 272). 
2.3.2. Konsep - Konsep Kinerja 
Ada tujuh konsep - konsep kinerja, yaitu:  (Noor, 2013: 272-277)  
1) Teori X dan Y 
McGregor berpendapat bahwa setiap karyawan mau bekerja giat sesuai 
dengan harapan. Daya penggerak semangat kerja terkandung dari harapan 
yang akan diperolehnya. Jika harapan menjadi kenyataan maka karyawan 
cenderung akan meningkatkan kualitas kerjanya, begitu pula sebaliknya. 
Hal ini dikemukakan McGregor (Newsrom, 2007:28) dengan Theory X is 
traditional set of assumption about people. Theory Y implies a more 
humanistic and supportive approach to managing people. 
Dari teori tersebut terdapat dua macam sikap dasar dari setiap orang, yaitu: 
a) Sikap dasar yang didasari oleh teori X. Dalam teori ini diasumsikan bahwa 
pada dasarnya manusia memiliki sifat malas, lebih senang kepadanya 
diberikan petunjuk-petunjuk praktis saja daripada diberikan kebebasan 
berfikir dan memilih atau mengambil keputusan.  Dalam hal ini mereka 
tidak senang menerima tanggungjawab, dia hanya menyenangi haknya 
saja serta selalu ingin aman. 
b) Sikap dasar yang didasari oleh teori Y. Berasumsi bahwa manusia pada 
dasarnya senang bekerja. Bekerja adalah faktor alamiah bagi orang 
20 
 
 
dewasa. Oleh karena itu, sebenarnya dimanapun dan kapanpun setiap 
orang dewasa akan selalu mencoba untuk bekerja. Dalam hal ini, manusia 
akan selalu bekerja untuk mencapai tujuannya. 
2) Teori Z Ouchi 
Teori McGregor dikembangkan oleh Ouchi (Mullins, 2005: 240) dengan 
teori Z yang menekankan kepada lingkungan “...we learn how to manage 
people in such a way that they can work together effectively.” Berdasarkan 
teori ini dapat diketahui bahwa dengan adanya motivasi akan terjadilah 
kemauan kerja dan dengan adanya kemauan untuk bekerja serta 
bekerjasama itu, maka kinerja akan meningkat. Motivasi dapat 
dilaksanakan dengan berbagai cara antara lain dengan pendekatan finansial 
maupun nonfinansial. 
3) Teori Vroom 
Menurut Vroom (Ivancevich, 2008: 121) tingkat sejauh mana keberhasilan 
seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut “level of 
performance”. Biasanya orang yang level of performance-nya tinggi 
disebut sebagai orang yang produktif dan sebaliknya orang yang levelnya 
tidak mencapai standar dikatakan sebagai tidak produktif atau berkinerja 
rendah. Kinerja merupakan salah satu tugas penting untuk dilakukan oleh 
seorang pegawai. 
4) Evaluasi Kinerja 
Menurut Robbins, ada lima metode penilaian kinerja pegawai: 
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a) Written Essay, merupakan metode yang sederhana yang hanya 
menggambarkan tentang kekuatan, kelemahan, past performance evaluasi, 
potensi yang dimiliki pegawai, serta saran untuk perbaikan kinerja. 
b) Critical incident, penilaian yang berdasarkan catatan-catatan penilai yang 
menggambarkan perilaku karyawan sangat baik atau jelek dalam kaitannya 
dengan pelaksanaan kerja. 
c) Graphic Rating Scales, dalam metode ini faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja baik kualitas maupun kuantitas kerja, kedalaman 
pengetahuan, kerja sama, kehadiran dan inisiatif. Penilai tinggal memilih 
kalimat-kalimat atau kata-kata yang menggambarkan kinerja pegawai. 
Penilai biasanya atasan langsung. Pemberian bobot sehingga dapat diskor. 
Metode ini bisa memberikan suatu gambaran prestasi kerja secara akurat, 
bila daftar penilaian berisi item yang memadai. 
d) Behaviorally Anchored Rating Scales (BARS) metode ini merupakan 
kombinasi dari metode Critical Incident dan Graphic Rating Scales bila 
jumlah pekerja terbatas, penilaian prestasi kerja bisa didasarkan pada tes 
pengetahuan dan keterampilan. Tes mungkin tertulis atau peragaan 
keterampilan, agar berguna tes harus reliabel dan valid. 
e) Forced Comparison Method, penilai membandingkan satu dengan 
pegawai lain siapa yang paling baik dan menempatkan setiap pegawai 
dalam urutan terbaik sampai terjelek. Kelemahan metode ini adalah 
kesulitan untuk menentukan faktor-faktor pembanding, subjek kesalahan 
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kesan terakhir dan halo effect, kebaikannya menyangkut kemudahan 
administrasi dan penjelasannya (Robbins, 2009: 556-558). 
5) Teori Umpan Balik 
Teori ini mengatakan feedback is objective information about individual 
or collective performance shared with those in a position to improve the 
situation (Kreitner dan Angelo, 2008), umpan balik dan penilaian hasil 
akhir juga berperan penting, individu akan diberikan umpan balik dan 
akan dinilai berdasarkan bagaimana mereka berkinerja sesuai dengan 
tujuan yang ditetapkan. Proses umpan balik dan penilaian ini dilakukan 
secara periodik (setiap tiga bulan pada kebanyakan sistem) maupun 
tahunan. 
6) Teori Law of Effect 
Teori ini dikembangkan oleh Edward L. Thorndike (Kreitner dan Angelo, 
2008:212) mengatakan bahwa low of effect adalah behavior with 
favorable consequences tends to be repeated, while behavior with 
unfavorable consequences tends to disappear. Teori ini banyak digunakan 
dan fundamental sifatnya dalam proses belajar, dengan menggunakan 
prinsip yang disebut hukum ganjaran (law of  effect). Hukum ini 
mengatakan bahwa suatu tingkah laku yang mendapat ganjaran 
menyenangkan akan mengalami penguatan dan cenderung untuk diulangi. 
7) Teori Penguat (Reinforcement Theori) Skinner 
BF. Skinner (Colquitt, 2009:258) mengajukan suatu teori penguatan 
(reinforcement theory) yang menyatakan bahwa perilaku individu akan 
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memunculkan motivasi jika ada konsekuensi dari perilaku tersebut. 
Perilaku yang menimbulkan kinerja tinggi akan menguatkan prilaku 
tersebut sehingga cenderung untuk diulangi, sebaliknya perilaku yang 
menimbulkan kinerja rendah akan melemahkan perilaku itu sehingga 
cenderung untuk ditinggalkan. Ini berkaitan dengan apa yang disebut 
reward  dan punishment. 
2.3.3. Indikator Kinerja 
Indikator kinerja atau performance indicators kadang-kadang 
dipergunakan secara bergantian dengan ukuran kinerja (formance measures), 
tetapi banyak pula yang membedakannya. Pengukuran kinerja berkaitan dengan 
hasil yang dapat dikuantitatifkan dan mengusahakan data setelah kejadian. 
Terdapat tujuh indikator kinerja, yaitu (Wibowo, 2011: 101-105) 
1) Tujuan  
Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh 
seorang individu atau organisasi untuk dicapai. Untuk mencapai tujuan, 
diperlukan kinerja individu, kelompok dan organisasi. Kinerja individu 
maupun organisasi berhasil apabila dapat mencapai tujuan yang 
diinginkan. 
2) Standar 
Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu 
tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan 
yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa sadar, tidak dapat diketahui kapan 
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suatu tujuan tercapai. Standar menjawab pertanyaan tentang kapan kita 
tahu bahwa kita sukses atau gagal. Kinerja seseorang dikatakan berhasil 
apabila mampu mencapai standar yang ditentukan atau disepakati bersama 
antara atasan dan bawahan. 
3) Umpan Balik 
Antara tujuan, standar dan umpan balik bersifat saling terkait. Umpan 
balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas dalam 
mencapai tujuan yang didefinisikan oleh standar. Umpan balik terutama  
penting ketika kita mempertimbangkan “real goals” atau tujuan 
sebenarnya. Tujuan yang dapat diterima oleh pekerja adalah tujuan yang 
bermakna dan berharga. Umpan balik merupakan masukan yang 
dipergunakan untuk mengukur kemajuan kinerja, standar kinerja dan 
pencapaian tujuan. Dengan umpan balik dilakukan evaluasi terhadap 
kinerja dan sebagai hasilnya dapat dilakukan perbaikan kinerja. 
4) Alat atau Sarana 
Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk 
membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau saran 
merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan. Tanpa alat atau 
sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak dapt dilakukan dan tujuan tidak 
dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya. Tanpa alat tidak mungkin 
dapat melakukan pekerjaan. 
5) Kompetensi 
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Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi 
merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan 
pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. Orang harus melakukan 
lebih dari sekadar belajar tentang sesuatu, orang harus dapat melakukan 
pekerjaannya dengan baik. Kompetensi memungkinkan seseorang 
mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan 
untuk mencapai tujuan. 
6) Motif 
Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan 
sesuatu. Menejer memfasilitasi motivasi kepada karyawan dengan insentif 
berupa uang, memberikan pengakuan, menetapkan tujuan menantang, 
menetapkan standar terjangkau, meminta umpan balik, memberikan 
kebebasan melakukan pekerjaan termasuk waktu melakukan pekerjaan, 
menyediakan sumber daya yang diperlukan dan menghapuskan tindakan 
yang mengakibatkan disintensif. 
7) Peluang 
Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi 
kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya 
kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan 
kemampuan untuk memenuhi syarat. 
2.3.4. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
Kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh sejumlah usaha yang dilakukan 
seseorang, tetapi dipegaruhi pula oleh kemampuannya, seperti: pengetahuan, 
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pekerjaan, keahlian serta bagaimana seseorang merasakan peran yang 
dibawakannya (Noor, 2013: 279). 
Kinerja seseorang sangat dipengaruhi oleh faktor kemampuan atau ability 
(A), motivasi atau motivation (M), dan kesempatan atau opportunity (O); yaitu 
performance = f (A x M x O), artinya kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, 
motivasi dan kesempatan (Noor, 2013: 279). 
Kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor. Faktor-
faktor tersebut adalah faktor lingkungan internal organisasi, faktor lingkungan 
eksternal, dan faktor internal karyawan atau pegawai. Faktor-faktor tersebut 
adalah: (Wirawan, 2009: 6-8). 
1) Faktor internal pegawai, yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang 
merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia 
berkembang. Faktor-faktor bawaan, misalnya bakat, sifat pribadi serta 
keadaan fisik dan kejiwaan. Sementara itu faktor-faktor yang diperoleh, 
misalnya pengetahuan, keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja dan 
motivasi kerja. Setelah dipengaruhi oleh lingkungan internal organisasi 
dan lingkungan eksternal, faktor internal pegawai ini menentukan kinerja 
pegawai. Jadi dapat diasumsikan bahwa makin tinggi faktor-faktor internal 
tersebut, makin tinggi pula kinerja pegawai. Sebaliknya, makin rendah 
faktor-faktor tersebut, makin rendah pula kinerjanya. 
2) Faktor-faktor lingkungan internal organisasi. Dalam melaksanakan 
tugasnya, pegawai memerlukan dukungan organisasi tempat ia bekerja. 
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Dukungan tersebut sangat mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja 
pegawai, misalnya penggunaan teknologi robot oleh organisasi. Menurut 
penelitian, penggunaa robot akan meningkatkan produktivitas karyawan 
14 sampai 30 kali lipat. Sebaliknya, jika sistem kompensasi dan iklim 
kerja organisasi buruk, kinerja karyawan akan menurun. Faktor internal 
organisasi lainnya misalnya strategi organisasi, dukungan sumber daya 
yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan, serta sistem manajemen 
dan kompensasi. Oleh karena itu, manajemen organisasi harus 
menciptakan lingkungan internal organisasi yang kondusif sehingga dapat 
mendukung dan meningkatkan produktivitas karyawan. 
3) Faktor lingkungan eksternal organisasi. Faktor-faktor lingkungan 
eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian atau situasi yang terjadi di 
lingkungan eksternal organisasi yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
Misalnya, krisis ekonomi dan keuangan yang terjadi di Indonesia tahun 
1997 meningkatkan inflasi, merunkan nilai nominal upah dan gaji 
karyawan dan selanjutnya menurunkan daya beli karyawan. Jika inflasi 
tidak diikuti dengan kenaikan upah atau gaji para karyawan yang sepadan 
dengan tingkat inflasi, maka kinerja mereka akan menurun. 
Faktor-faktor internal karyawan bersinergi dengan faktor-faktor 
lingkungan internal organisasi dan faktor-faktor lingkungan eksternal organisasi. 
Sinergi ini memengaruhi perilaku kerja karyawan yang kemudian memengaruhi 
kinerja karyawan. Kinerja karyawan kemudian menentukan kinerja organisasi. 
Dari ketiga jenis faktor  tersebut, faktor yang dapat dikontrol dan dikondisikan 
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oleh  para menejer adalah faktor lingkungan internal organisasi dan faktor internal 
pegawai. Sementara itu,  faktor-faktor lingkungan ekternal organisasi diluar 
kontrol menejer. 
Tiga faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu : (Torang ,2013) 
1) Faktor Individu, yaitu meliputi kemampuan, motivasi dan latar belakang 
pendidikan. 
2) Faktor Psikologi, yaitu meliputi attitude dan penality. 
3) Faktor Organisasi, yaitu meliputi kepemimpinan, reward dan pembagian 
peran. 
Performance adalah kuantitas dan kualitas hasil kerja individu atau 
sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi 
yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria dan ukuran 
yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi (Torang, 2013) 
Kedisiplinan menjadi kunci terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai dan 
masyarakat, dengan disiplin yang baik berarti pegawai sadar dan bersedia 
mengerjakan semua tugasnya dengan baik dengan kata lain menghasilkan kinerja 
yang baik (Hasibuan, 2012). 
 
 
 
29 
 
 
Kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor. Faktor-
faktor tersebut adalah: (Wirawan, 2009: 7). Gambar 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Seperti inilah gambaran pengaruh lingkungan internal dan eksternal 
terhadap prilaku kerja pegawai. Faktor-faktor internal karyawan bersinergi dengan 
faktor-faktor lingkungan internal organisasi dan faktor-faktor lingkungn eksternal 
organisasi. 
Lingkungan internal 
organisasi: 
a. Visi, misi dan 
Tujuan organisasi 
b. Kebijakan 
organisasi 
c. Bahan mentah 
d. Teknologi (robot, 
sistem produksi, 
dan sebagainya) 
e. Strategi organisasi 
f. Sistem manajemen 
g. Kompensasi 
h. Kepemimpinan 
i. Modal 
j. Budaya organisasi 
k. Iklim organisasi 
Faktor internal 
karyawan: 
a. Bakat dan sifat 
pribadi 
b. Kreativitas 
c. Pengetahuan dan 
keterampilan 
d. Kompetensi 
e. Pengalaman kerja 
f. Keadaaan fisik 
g. Keadaan psikologi 
 
Perilaku kerja  
karyawan: 
a. Etos kerja 
b. Disiplin kerja 
c. Motivasi kerja 
d. Semangat kerja 
e. Sikap kerja 
f. Stres kerja 
g. Keterlibatan kerja 
h. Kepemimpinan 
i. Kepuasan kerja 
j. Keloyalan 
Kinerja karyawan Kinerja organisasi 
Lingkungan 
Eksternal: 
a. Kehidupan  
ekonomi 
b. Kehidupan 
politik 
c. Kehidupan 
sosial 
d. Budaya dan  
agama 
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Faktor yang mempengaruhi kinerja baik hasil maupun prilaku kinerja 
adalah: (Kasmir, 2016) 
1) Kemampuan dan Keahlian 
Karyawan yang memiliki kemampuan dan keahlian yang lebih baik, maka 
akan memeberikan kinerja yang baik pula, demikian pula sebaliknya bagi 
karyawan yang tidak memiliki kemampuan untuk menyelesaikan 
pekerjaan secara benar, maka akan memberikan hasil yang berkurang pula, 
yang pada akhirnya akan menunjukkan kinerja yang kurang baik. Dengan 
demikian, kemampuan dan keahlian akan mempengaruhi kinerja 
seseorang. 
2) Pengetahuan 
Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan 
menghasilkan pekerjaan yang baik. Demikian pula sebaliknya, artinya 
dengan mengetahui pengetahuan tentang pekerjaan akan memudahkan 
seseorang untuk melakukan pekerjaannya. Demikian pula sebaliknya jika 
karyawan tidak atau kurang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan maka 
pasti akan memengaruhi hasil atau kualitas pekerjaan yang pada akhirnya 
akan memengaruhi kinerja. 
3) Rencana Kerja 
Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan dalam 
mencapai tujuan, artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang 
baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut 
secara tepat dan benar. 
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4) Kepribadian 
Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap 
orang memiliki kepribadian dan karakter yang berbeda satu sama lain. 
5) Motivasi Kerja 
Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 
pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya 
atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan, maka 
karyawan akan berangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu 
dengan baik, maka dari itu motivasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan) 
6) Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, 
mengelola  dan menerima bawahannya untuk mengajarkan suatu tugas dan 
tanggungjawab yang diberikannya. Sebagai contoh perilaku pemimpin 
yang menyenangkan, mengayomi mendidik dan membimbing tentu akan 
membuat karyawan senang dengan mengikuti apa yang diperintahkan oleh 
atasannya. 
7) Gaya Kepemimpinan 
Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau 
memerintah bawahannya. Sebagai contoh gaya atau sikap seorang 
pemimpin yang demokratis tentu berbeda dengan gaya pemimpin yang 
otoriter, dalam prakteknya gaya kepimpinan ini dapat diterapkan sesuai 
dengan kondisi organisasinya. Misalnya untuk organisasi tentu dibutuhkan 
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gaya otoriter atau demkratis, dengan alasan tertenu pula, gaya 
kepemimipinan seperti ini dapat mempengaruhi kinerja karyawan.  
8) Budaya Organisasi 
Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan 
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan, kebiasaan-kebiasaan atau 
norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara 
umum serta harus dipatuhi segenap anggota suatu perusahaan atau 
organisasi. 
9) Kepuasan Kerja 
Merupakan perasaan senang atau kembira, atau perasaan suka seseorang 
sebelum dan sesudah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa 
senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya 
pun akan berhasil baik. Demikian pula jika seseorang tidak senang atau 
gembira dan tidak suka atas pekerjaannya, maka akan ikut mempengaruhi 
hasil kerja karyawan, jadi dengan demikian kepuasaan kerja dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
10) Lingkungan Kerja 
Merupakan suasana atau kondisi disekitar tempat lokasi kerja, lingkungan 
kerja dapat berupa ruangan, layout sarana dan prasarana serta hubungan 
kerja dengan sesama karyawan, jika lingkungan kerja dapat membuat 
suasana nyaman dan memberikan ketenangan maka akan membuat 
suasana kerja menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja 
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seseorang menjadi lebih baik. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 
lingkungan kerja mempengaruhi kinerja seseorang. 
11) Loyalitas 
Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela 
perusahaan dimana tempatnya bekerja, kesetiaan ini ditunjukkn dengan 
terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam kondisi 
yang kurang baik. Karyawaan yang setia juga dapat dikatakan karyawan 
yang tidak membocorkan dengan apa yang menjadi rahasia perusahaan 
kepada pihak yang lain. Pada akhirnya loyalitas dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan. 
12) Komitmen 
Komitmen ini dapat diartikan kepatuhan karyawan kepada janji-jani yang 
telah dibuatnya atau dengan kata lain komitmen merupakan kepatuhan 
untuk menjalankan kesepakatan yang telah dibuat. Dengan mematuhi janji 
atau kesepakatan tersebut membuatnya berusaha untuk bekerja dengan 
baik dan merasa bersalah jika tidak dapat menepati janjinya. Jadi 
komitmen dapat mempengaruhi kinerja seseorang. 
13) Disiplin Kerja 
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara 
sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, 
misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam 
mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah 
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yang harus dikerjakan, karyawan yang disiplin akan mempengaruhi 
kinerja karyawan. 
2.3.5. Pengukuran Kinerja 
Dalam proses penilalian kinerja, ada empat pendekatan penilaian, yaitu: 
(Noor, 2013: 281) 
1) Penilaian oleh supervisor langsung 
Penilaian supervisor merupakan jantung dari seluruh sistem penilaian 
umumnya. Hal ini disebabkan karena mudah untuk memperoleh hasil 
penilaian supervisor dan dapat diterima oleh akal sehat. 
2) Penilaian teman sekerja 
Penilaian seorang pegawai oleh teman kerjanya telah terbukti efektif 
dalam memperkirakan keberhasilan manajemen dimasa depan. 
3) Panitia/Komite penilai 
Banyak perusahaan menggunakan panitia/komite untuk menilai para 
pegawai. Panitia ini beranggotakan para supervisor langsung dan tiga atau 
empat anggota adalah supervisor lain, setiap angggota panitia seharusnya 
mampu menilai prestasi pegawai dengan baik. 
4) Penilaian diri 
Beberapa perusahaan telah berpengalaman menerapkan pengharkatan 
prestasi yang dilakukan oleh pegawai sendiri. Tetapi hal ini umumnya 
bukanlah pilihan yang direkomendasikan. Masalahnya adalah hampir 
seluruh studi menunjukkan bahwa para pegawai umumnya menilai diri 
mereka lebih tinggi dari penilaian supervisor atau teman sekerja mereka. 
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2.3.6. Tujuan dan Sasaran Kinerja 
1) Tujuan Kinerja 
Tujuan kinerja adalah menyesuaikan harapan kinerja individual dengan 
tujuan organisasi. Kesesuaian antara upaya pencapaian tujuan individu dengan 
tujuan organisasi akan mampu mewujudkan kinerja yang baik (Wibowo, 2011: 
48).Pada dasarnya terdapat banyak tujuan dalam suatu organisasi. Tujuan tersebut 
dapat dinyatakan dalam berbagai tingkatan, dimana tujuan pada jenjang diatasnya 
menjadi acuan bagi tingkat dibawahnya. Tujuan tingkat bawah memberikan 
kontribusi bagi pencapaian tujuan jenjang diatasnya. Beberapa tingkatan tujuan 
tersebut antara lain: (Wibowo, 2011:50) 
a) Corporate level merupakan tingkatan dimana tujuan dihubungkan dengan 
maksud, nilai-nilai dan rencana strategi dari organisasi secara menyeluruh 
untuk di capai. 
b) Senior management level merupakan tingkatan dimana tujuan pada tingkat 
ini mendefinisikan kontribusi yang diharapkan dari tingkat manajemen 
senior untuk mencapai tujuan orgaisasi. 
c) Business-unit, functional atau departement level merupakan tingkatan 
dimana tujuan pada tingkat ini dihubungkan dengan tujuan organisasi, 
target, dan proyek yang harus diselesaikan oleh unit bisnis, fungsi atau 
departemen. 
d) Team level merupakan tingkatan dimana tujuan tingkat tim dihubungkan 
dengan maksud dan akuntabilitas tim dan kontribusi yang diharapkan dari 
tim.  
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e) Individual level yaitu tingkatan dimana tujuan dihubungkan pada 
akuntabilitas pelaku, hasil utama atau tugas pokok yang mencerminkan 
pekerjaan individual dan fokus pada hasil yang diharapkan untuk dicapai 
dan kontribusinya pada kinerja tim, departemen atau organisasi. 
2) Sasaran Kinerja 
Sasaran kinerja merupakan suatu pernyataan secara spesifik yang 
menjelaskan hasil yang harus dicapai, kapan dan oleh siapa sasaran yang ingin 
dicapai tersebut terselesaikan. Sifatnya dapat dihitung, prestasi yang dapat diamati 
dan dapat diukur. Sasaran merupakan harapan. Sebagai sasaran, suatu kinerja 
mencakup unsur-unsur diantaranya: (Wibowo, 2011:63). 
a) The performance, yaitu orang yang menjalankan kinerja. 
b) The action atau performance, yaitu tindakan atau kinerja yang dilakukan 
oleh performer. 
c) A time element, menunjukkan waktu kapan pekerjaan dilakukan.  
d) An evaluation method, tentang cara penilaian bagaimana hasil pekerjaan 
dicapai.  
e) The place, menunjukkan tempat dimana pekerjaan dilakukan. 
2.3.7. Kinerja dalam Pandangan Islam 
Agama Islam menghendaki agar umatnya selalu terus berusaha dan 
berjuang dan hendaknya mereka berjihad dan selalu berusaha di segala bidang 
agar mencapai kekuasaan dan kepemimpinan yang layak dimiliki (kinerja 
karyawan). 
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Islam selalu menyuruh orang untuk beramal dan berusaha karena tujuan 
hidup dalam pandangan Islam ialah amal yang sempurna dan usaha yang rajin 
dengan menggunakan bakat dan kecakapan yang terpendam dalam jiwa 
seseorang. Firman Allah swt dalam QS. Al-Mulk ayat 1-2: 
 ٍَِب یِرَّىٱ َكََس  بَت ٌُ َ  ُلۡيُمۡىٱ ِيِدسٌَِدق ٍءۡیَش ِّوُم  َیيَع َُ (۱  
 ا لَمَُعىَسَۡحأ ۡمُنٌَُّأ ۡمُم َُ ُيۡبٍَِى َة  ُ ٍََحۡىٱ َ  َت ُۡ َمۡىٱ َقَيَخ یِرَّىٱ ُزُُر َُ ۡىٱُزٌِزَعۡىٱ َُ ٌُ َ  (۲  
Artinya: “Maha Suci Allah yang menguasai (segala) kerajaan, dan Dia 
Maha Kuasa atas segala sesuatu. Yang menciptakan mati dan hidup, untuk 
menguji kamu, siapa diantara kamu yang lebih baik amalnya. Dan dia Maha 
Perkasa Maha Pengampun”. 
Selama orang tidak atau belum mencapai tujuan hidup yang digariskan 
oleh agama Islam, maka ia berada dalam keadaan rugi atau kekurangan, kesesatan 
dan kesengsaraan. Allah yang Maha Adil, menetapkan pahala dan ganjaran yang 
akan diterima oleh hambanya akan sesuai dan seimbang dengan apa yang 
dikerjakan dan diamalkan (hasil yang dicapai). 
2.4. Disiplin 
2.4.1. Pengertian Disiplin 
Disiplin mengandung arti cara serta gaya hidup tertib, teratur dan 
terkendali sebagai kemampuan dari kesadaran akan keyakinan, identitas dan 
tujuan akan nilai-nilai tertentu yang telah membudaya dalam diri seseorang 
(Nuraini, 2013: 106). Disiplin merupakan ketaatan kepada suatu perusahaan 
38 
 
 
beserta segala ketentuan-ketentuannya berdasarkan keinsafan dan kesadaran baik 
yang tertulis maupun tidak tertulis. 
Disiplin kerja merupakan suatu sikap menghormati, menghargai, patuh 
dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun 
yang tidak tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak mengelak untuk 
menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang 
diberikan kepadanya (Nuraini, 2013: 106). 
Menurut Hasibuan (2013:193), menyatakan kedisiplinan adalah 
keasadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahan dan 
norma-norma sosial yang berlaku. 
Menurut Rivai (2011: 825), menyatakan disiplin kerja adalah suatu alat 
yang dipergunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar 
mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seorang dalam memenuhi segala 
peraturan perusahaan. 
Kedisiplinan diartikan jika karyawan selalu datang dan pulang tepat 
waktunya, mengerjakan semua pekerjaanya dengan baik, mematuhi semua 
peraturan dan norma-norma sosial yang berlaku. Dalam menegakkan kedisiplinan, 
peraturan sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi 
karyawan dalam menciptakan tata tertib yang baik dalam perusahaan. Dengan tata 
tertib yang baik, motivasi kerja, moral kerja, efisiensi dan efektivitas kerja 
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karyawan akan meningkat. Hal ini akan mendukung tercapainya tujuan 
perusahaan. 
Kedisiplinan terbagi atas 2 bagian, yaitu dalam arti sempit dan arti luas, 
dalam arti sempit kedisiplinan adalah bilamana karyawan tersebut jarang absen 
dan datang serta pulang tepat pada waktunya, sedangkan dalam arti luas 
kedisiplinan diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai 
dengan peraturan dari perusahaan baik yang tertulis maupun tidak (Nuraini, 
2013:108). 
2.4.2. Macam-macam Disiplin 
Disiplin adalah suatu kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-
standar organisasional, dalam hal ini ada 2 tipe kegiatan pendisiplinan, yaitu 
preventif dan korektif, yaitu: (Nuraini, 2013: 106) 
1) Disiplin Preventif, yaitu suatu upaya untuk menggerakkan karyawan 
mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah 
digariskan oleh perusahaan. Dengan cara preventif karyawan dapat 
memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan organisasi, pimpinan 
perusahaan mempunyai tanggungjawab dalam membangun iklim 
organisasi dengan disiplin preventif, begitu pula karyawan harus dan wajib 
mengetahui, memahami semua pedoman kerja serta peraturan-peraturan 
yang ada dalam organisasi. Disiplin preventif ini merupakan suatu sistem 
yang ada dalam organisasi, jika sistem organisasi baik, maka diharapkan 
akan lebih mudah dalam menegakkan disiplin kerja. 
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2) Disiplin korektif, adalah suatu upaya menggerakkan karyawan dalam 
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi 
peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. Pada 
disiplin korektif, karyawan yang melanggar disiplin perlu diberikan sanksi 
sesuai dengan peraturan yang berlaku dengan tujuan memperbaiki kinerja 
pegawai yang melanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan 
memberikan pelajaran kepada pelanggaar. 
Disamping dua jenis disiplin diatas dikenal pula disiplin progresif. 
Disiplin progresif berarti memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat 
terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang. Tujuannya adalah memberikan 
kesempatan kepada karyawan untuk mengambil tindakan dan korektif sebebelum 
hukuman-hukuman yang lebih serius dilaksankan, seperti teguran secara lisan 
oleh penyelia, teguran tertulis, dengan catatan dalam file personalia, skorsing dari 
pekerjaan satu sampai tiga hari, skorsing satu minggu atau lebih lama, diturunkan 
pangkatnya (demosi) dan yang terakhir di pecat. 
Disiplin yang merupakan bentuk ketaatan dan pengendalian sangat 
berkaitan erat dengan rasionalisme memiliki 3 aspek, yaitu: 
1) Sikap mental (state of  mind, mental attitude) tertentu, yang merupakan 
sikap taat dan tertib sebagai hasil daripada latihan dan pengendalian 
pikiran dan watak (training and control of mind and character) oleh 
pemimpin secara tertentu. 
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2) Pengetahuan (knowledge) tingkat tinggi tentang sistem aturan-aturan 
prilaku (system or rules of conduct), sistem atau norma-norma, kritetia dan 
standar-standar (system or set of norms, criteria and standards) 
sedemikian rupa sehingga pengetahuan tersebut menimbulkan wawasan 
(insight) dan kesadaran (consciousness), bahwa ketaatan akan aturan-
aturan, norma-norma, kriteria, standar-standar, struktur dan sistem 
organisasi dan sebagainya itu adalah syarat mutlak (condition sine qua 
non) untuk mencapai keberhasilan.  
3) Sikap kelakuan (behavior) yang secara wajar menunjukkan kesungguhan 
hati, pengertian dan kesadaran untuk menaati segala apa yang diketahui itu 
secara cermat dan tertib. 
Kedisiplinan juga merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati 
semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran 
adalah sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua peraturan dan sadar 
akan tugas dan tanggungjawabnya, jadi dia akan mematuhi semua tugasnya 
dengan baik, bukan atas paksaan. Kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku dan 
perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan perusahaan baik yang tertulis 
maupun tidak (Nuraini, 2013:108). 
2.4.3. Indikator Disiplin 
Menurut (Hasibuan, 2010:194), indikator disiplin kerja adalah: 
1) Mematuhi semua peraturan perusahaan, dalam melaksanakan 
pekerjaannya pegawai diharuskan menaati semua peraturan perusahaan 
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yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan pedoman kerja agar 
kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja dapat terbentuk. 
2) Penggunaan waktu secara efektif, waktu bekerja yang diberikan 
perusahaan diharapkan dapat dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya oleh 
individu untuk mengejar target yang diberikan perusahaan kepada individu 
dengan tidak terlalu banyak membuang waktu yang ada didalam standar 
pekerjaan perusahaan.  
3) Tanggungjawab dalam pekerjaan dan tugas, tanggungjawab yang 
diberikan kepada individu apabila tidak sesuai dengan jangka waktu yang 
telah ditetapkan oleh perusahaan maka pegawai telah memiliki tingkat 
disiplin kerja yang tinggi. 
4) Tingkat absensi, salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat 
kedisiplinan pegawai, semakin tinggi frekuensi kehadiran atau rendahnya 
tingkat kemangkiran pegawai tersebut telah memiliki tingkat disiplin kerja 
yang tinggi. 
2.4.4. Tingkat dan Jenis Hukuman 
Pelanggaran disiplin adalah setiap ucapan dan perbuatan karyawan 
melanggar ketentuan-ketentuan atau aturan-aturan disiplin karyawan baik yang 
dilakukan didalam maupun diluar jam kerja, sedangkan hukuman disiplin adalah 
hukuman yang dijatuhkan kepada karyawan karena melanggar disiplin pegawai. 
Agar upaya pendisiplinan di kalangan karyawan dapat tercapai, maka 
sanksi pendisiplinan harus diterapkan secara bertahap. Pendisiplinan secara 
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bertahap yaitu dengan mengambil langkah yang bersifat sanksi pendisiplinan, 
mulai dari yang tingkat ringan hingga yang terberat. 
Tingkat dan jenis hukuman disiplin karyawan dapat dibedakan menjadi: 
(Nuraini, 2013:109-110) 
1) Hukuman disiplin ringan terdiri dari: 
a. Teguran Lisan 
b. Teguran Tertulis, dan 
c. Pernyataan tidak puas secara tertulis 
2) Jenis hukuman disiplin sedang, misalnya: 
a. Penundaan kenaikan gaji berkala 
b. Penundaan gaji sebesar satu kali kenaikan gaji berkala, dan 
c. Penundaan kenaikan pangkat (paling lama 1 tahun) 
3) Jenis hukuman disiplin berat, misalnya: 
a. Penurunan pangkat, pada pangkat yang setingkat lebih rendah 
b. Pembebasan dari jabatan 
c. Pemberhentian dengan hormat tidak atas permintaan sendiri dari 
statusnya sebagai pegawai, dan 
d. Pemberhentian dengan tidak hormat dari statusnya sebagai 
pegawai 
Hukuman atau sanksi disiplin bertujuan sebagai koreksi atau peringatan 
yang jelas tentang apa yang diperlukan dan akibat-akibat ketidakpatuhan. 
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Pemberian sanksi disiplin  awal atas pelanggaran yang kecil dan pelanggaran yang 
lebih tinggi tingkatannya akan diberikan sanksi yang lebih tinggi pula. 
Namun demikian, pendisiplinan bawahan memerlukan sikap manajemen 
yang tepat. Karena masalah disiplin adalah masalah kepegawaian yang saling 
terkait. Pembinaan disiplin pegawai sebagai bentuk pembinaan sikap terhadap 
bawahan adalah suatu bentuk upaya yang sinkron dengan keinginan dari manajer 
untuk menyelesaikan masalah secara bersama-sama dengan cara yang positif. 
Tujuan tindakan pendisiplinan ini memastikan bahwa perilaku bawahan telah 
sejalan dan konsisten dengan peraturan perusahaan. 
2.4.5. Faktor-faktor yang Mempengaruhi  Disiplin 
Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin adalah sebagai berikut: 
(Sutrisno 2011:86) 
1) Besar kecilnya pemberian kompensasi 
Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya disiplin. 
2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 
Keteladan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan 
perusahaan, semua karyawan akan selalu memerhatikan bagaimana 
pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya. 
3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila 
tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan 
bersama. 
45 
 
 
4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 
Bila ada seorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada 
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan 
tingkat pelanggaran yang dibuatnya. 
5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan 
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada 
pengawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat 
melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah 
ditetapkan. 
6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan 
Pimpinan yang berhasil memberi perhatian yang besar kepada para 
karyawan akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik. 
7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin 
Kebiasaan-kebiasaan positif, seperti saling menghormati, melontarkan 
pujian sesuai dengan tempat dan waktunya dan sebagainya. 
Pada umumnya faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin bawahan 
meliputi:(Nuraini, 2013:110) 
1) Dimensi individu (kemampuan, persepsi, motif, sasaran, kebutuhan dan 
nilai) 
2) Suasana motivasi dan kompensasi 
3) Dimensi kelompok (status, norma, keeratan dan komunikasi) 
4) Struktur organisasi (unsur-unsur makro dalam pengendalian) 
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Ada beberapa prinsip yang membentuk dasar-dasar organisasi dalam 
program disiplin bawahan yang baik, diantaranya: 
1) Komusikasi standar  
Kebijakan-kebijakan, standar dan prosedur-prosedur disiplin dibuat secara 
tertulis dan dikomunikasikan kepada para bawahan. 
2) Mengumpulkan fakta-fakta 
Para menejer mengumpulkan data-data faktual jika suatu pelanggaran 
terjadi. Jika tindakan disiplin tertantang, beban pembuktian terletak pada 
menejer untuk memperlihatkan bahwa ada penyebab terhadap perlakuan 
yang demikian. 
3) Konsistensi 
Disiplin harus diimplementasikan secara konsisten, jika tidak akan 
menimbulkan keraguan terhadap situasi antar karyawan. Para menejer 
harus menerapkan tindakan disiplin yang sama dalam keadaan-keadaan 
yang serupa (tidak diskriminasi). 
4) Ketepatan waktu 
Hukuman disiplin harus diterapkan secepat mungkin setelah terjadi suatu 
pelanggaran dengan catatan jika keadaan emosi sedang meledak, menejer 
bisa sedikit melonggarkan penerapan disiplin tersebut. 
5) Keadilan 
Tindakan disiplin harus diterapkan dengan adil, sesuai dengan standar 
yang telah dilanggar agar penerapan disiplin berhasil diterapkan oleh 
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pimpinan perusahaan. Penerapan disiplin yang tidak adil akan merusak 
kinerja dan kepuasan kerja karyawan. 
6) Tindakan positif 
Disiplin harus berorientasi pada tindakan korektif dan positif, serta 
memberi kesempatan bagi bawahan untuk memperbaiki kinerjanya. 
7) Pelaksanaan 
Batasan sejauh mana setiap prinsip sepenuhnya dilaksanakan dalam 
sebuah perusahaan sangat beragam dari tinggi ke rendah, tergantung pada 
pandangan yang diberikan pelaksana program disiplin tersebut. 
Program disiplin yang efektif berpengaruh kuat terhadap pelaksanaan 
pekerjaan yang telah tersusun dalam suatu jaringan kerja (network). Ketepatan 
penyelesaian salah satu penyelesaian pekerjaan menjadi prasyarat bagi kegiatan 
berikutnya dan sebaliknya keterlambatan pada salah satu kegiatan akan 
mengganggu kegiatan lainnya. Selain itu program disiplin yang efektif juga akan 
memberikan motivasi yang kuat terhadap kinerja karyawan dalam memenuhi 
kebutuhan yang diinginkan. Para karyawan yang sukses dalam karir, pada 
umumnya terobsesi dari tersosialisasi pada program disiplin yang efektif ini. 
Penerapan hukuman dalam program pendisiplinan sebaiknya 
memperhatikan, hukuman disiplin tersebut hendaknya bersifat membangun 
karyawan, hukuman dilakukan atas dasar penilaian yang obyektif, hukuman 
dijatuhkan tepat pada waktunya dan jangan sampai kadaluarsa, dilakukan secara 
personal/pribadi, hendaknya keputusan tersebut benar-benar dilaksanakan dengan 
penuh pertimbangan dan penuh kebijaksanaan, setelah hukuman disiplin tersebut 
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dilakukan, menejer diharapkan tetap bertindak dan bersikap wajar dan berilah 
kesan-kesan yang beersifat positif sehingga yang bersangkutan merasa adanya 
penyesalan dan kesadaran atas perbuatan-perbuatan yang dilakukannya. 
2.4.6. Program Disiplin Positif 
Beberapa organisasi memperbaiki kinerja melalui penggunaan disiplin 
positif atau disiplin yang tidak menghukum. Aspek-aspek esensial program 
disiplin positif dilukiskan dalam contoh berikut. 
Kalau diskusi disiplin gagal menghasilkan perubahan yang inginkan, 
manejemen membiarkan individu “cuti untuk mengambil keputusan” selama satu 
hari. Perusahaan tetap membayar karyawan hari itu, untuk menunjukkan 
keinginan orgasisasi tetap memandangnya sebagai anggota organisasi dan untuk 
menghilangkan kebencian dan permusuhan yang biasanya ditimbulkan oleh 
tindakan-tindakan menghukum. Tetapi masa kerja dengan organisasi bersifat 
kondisional pada keputusan individu untuk memecahkan permasalahan dan 
membuat “komitmen kinerja total” pada kinerja yang baik. Karyawan 
diintruksikan untuk kembali pada hari itu setelah cuti dengan keputusan apakah 
akan berubah dan tetap bekerja atau berhenti dan mencari pekerjaan yang lebih 
memuaskan di tempat lain. 
Program ini memberi tanggungjawab perilaku karyawan di tangan 
karyawan sendiri. Bagaimanapun, program ini memberitahu karyawan bahwa 
perusahaan peduli dan akan tetap mempekerjakan karyawan selama ia 
berkomitmen untuk bekerja dengan baik. Jika karyawan membuat komitmen 
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tersebut, perusahaan mempunyai karyawan yang baik. Jika karyawan memutuskan 
untuk keluar, ia tidak punya alasan riil untuk menyalahkan perusahaan. 
2.4.7. Pengaruh  Disiplin Terhadap Kinerja 
Sesungguhnya antara disiplin dengan kinerja karyawan terdapat hubungan 
yang positif, sebagaimana telah dijelaskan oleh Kasmir (2016), menyatakan 
bahwa disiplin kerja merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas 
kerjanya secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa 
waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu, kemudian disiplin dalam 
mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah yang 
harus dikerjakan, karyawan yang disiplin akan mempengaruhi kinerja karyawan 
dalam perusahan. 
2.4.8. Disiplin dalam Pandangan Islam 
Disiplin adalah kemauan yang instan untuk taat dan hormat pada aturan 
yang berlaku baik itu aturan agama, etika sosial maupun tata tertib organisasi. 
Perilaku disiplin itu tersirat dalam prilaku ihsan. Perilaku ihsan adalah komitmen 
untuk menjalani segala aturan Allah swt. Menjalani perintah dan menjauhi 
larangan-Nya saat sendiri atau ada orang yang mengawasi, prilaku disiplin 
hendaknya didorong oleh rasa cinta pada diri sendiri. Sebagaimana firman Allah 
swt. dalam Qur’an surah Al-Isra’ ayat 7: 
ىَسَۡحأ ِۡنإ ُيُخَۡدٍِى َ  ۡمُنٌَُُج َُ  ْاٷ ٗٓ  سٍَِى ِةَسِخَۡلِٱُدۡع َ  َءآَجاَِذإَف ااٍَََيف ُۡمتۡؤََسأ ِۡنإ َ ۡۖۖ ۡۖۡمُنُِسرَوِلِ ُۡمتىَسَۡحأ ُۡمت ُيُُيَخ َ اَمَمَد ِ ۡسَمۡىٱْاُ
 َُتٍِى َ  ٍة َّسَم َه ََّ َأا  سٍِبۡتَتْا ُۡ َيَعاَمْاَُسِّب (۷)  
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Artinya: “Jika kamu berbuat baik (berarti) kamu berbuat baik untuk dirimu 
sendiri. Dan jika kamu berbuat jahat, maka (kerugian kejahatan) itu untuk dirimu 
sendiri. Apabila datang saat hukuman (kejahatan) yang kedua, (kami bangkitkan 
musuhmu) untuk menyuramkan wajahmu lalu mereka masuk ke dalam masjid 
(masjidilaqsa), sebagaimana ketika mereka memasukinya pertama kali dan 
mereka membinasakan apa saja yang mereka kuasai. 
Maksud dari ayat diatas adalah setiap masnusia harus memliki rasa cinta 
pada diri sendiri, karena setiap perbuatan yang kita lakukan pada dasarnya untuk 
kepentingan diri sendiri. Cinta kepada diri sendiri bermakna bahwa seseorang 
akan sekuat tenaga menjaga kehormatan, harga diri dan martabat pribadi. 
Ibadah adalah tunduk dan merendahkan diri hanya kepada Allah swt. yang 
disertai perasaan cinta kepada-Nya serta menaati aturan-Nya dan menjauhi 
larangan-Nya. Sebagaimana firman Allah swt. dalam Qur’an surah An-Nisa’ 
ayat 61: 
 ُص َلىَع َنَُّدَُصٌ َهٍِِقر  َىُمۡىٱ َت ٌۡ َأَز ِهُُس َّسىٱ َىِىإ َ  ُللهٱ َهَزَوأآَم  َىِىْإا ُۡ َىاَعَت ُۡمٍَى َوٍِقاَِذإ َ ا  َ َُد(١٦)  
Artinya: “Apabila dikatakan kepada mereka: marilah kamu (tunduk) 
kepada hukum yang Allah telah turunkan dan kepada hukum Rasul, niscaya kamu 
lihat orang-orang munafik menghalangi (manusia) dengan sekuat-kuatnya dari 
(mendekati) kamu. 
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2.5. Kepuasan Kerja 
2.5.1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Kepuasaan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang 
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan 
jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima (Wibowo, 2011:501). 
 Kepuasaan kerja adalah selisih dari sesuatu yang seharusnya ada dengan 
sesuatu yang sesungguhnya ada (faktual). Semakin kecil selisih kondisi yang 
seharusnya ada dengan kondisi yang sesungguhnya ada (faktual) seseorang 
cenderung merasa semakin puas (Ardana, dkk, 2009:23). 
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaan mereka.  Kepuasan 
kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya (Sutrisno, 
2009:75) 
Kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong yang 
dialami pegawai dalam bekerja (Mangkunegara, 2009:117). Ada perbedaan yang 
penting antara perasaan ini dengan dua unsur lainnya dari sikap pegawai. 
Kepuasaan kerja adalah perasaan senang atau tidak senang yang relatif (“Saya 
senang melakukan tugas yang beraneka”) yang berbeda dari pemikiran objektif 
(“Pekerjaan saya rumit”) dan keinginan prilaku (“Saya merencanakan untuk tidak 
lagi melakukan pekerjaan ini dalam tiga bulan”). Ketika bagian sikap itu 
membantu para manajer memahami reaksi pegawai terhadap pekerjaan mereka 
dan memperkirakan dampaknya pada perilaku di masa datang. 
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Dalam dunia kerja kepuasan itu salah satunya bisa mengacu pada 
kompensasi yang diberikan perusahaan, baik termasuk gaji atau imbalan dan 
fasilitas kerja yang lainya. Konteks “puas” dapat ditinjau dari tiga sisi, yaitu 
individu akan merasa puas apabila dia mengalami hal-hal berikut ini (Rivai, 2004 
; 477) : 
1) Apabila hasil atau imbalan yang didapat atau diperoleh individu tersebut 
lebih dari yang diharapkan. Masing-masing pribadi memiliki target 
pribadi. Apabila mereka termotivasi untuk mendapatkan target tersebut, 
mereka akan bekerja keras. Pencapaian hasil kerja keras akan membuat 
individu merasa puas. 
2) Apabila hasil yang dicapai lebih besar dari standar yang ditetapkan. 
Apabila individu memperoleh hasil yang lebih besar dari standar yang 
telah ditetapkan perusahaan, maka individu tersebut memiliki 
produktivitas yang tinggi dan layak mendapatkann penghargaan dari 
perusahaan. 
3) Apabila yang didapat oleh karyawan sesuai dengan persyaratan yang 
diminta dan ditambah dengan ekstra yang menyenangkan konsisten untuk 
setiap saat dapat ditingkatkan setiap waktu. 
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2.5.2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja ada lima aspek sebagai 
berikut: (Ardana, dkk, 2009:23-24) 
1) Kompensasi 
2) Promosi (peningkatan jabatan) 
3) Lingkungan fisik (ventilasi, warna, penerangan, bunyi dan lain-lain) 
4) Lingkungan non fisik (hubungan kerja dengan atasan-bawahan, ataupun 
rekan sekerja, kesempatan dalam mengambil keputusan) 
5) Karakteristik pekerjaan (variasi pekerjaan, prospek pekerjaan). 
Berikut enam aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: (Husnan, 
2003:34) 
1) Imbalan yang mungkin dirasakan kurang memadai 
2) Kondisi kerja yang dipandang kurang memuaskan  
3) Situasi lingkungan kerja yang tidak mendukung 
4) Perlakuan yang dirasa tidak adil 
5) Kurangnya jaminan masa depan karyawan 
6) Terjadinya konflik yang berlarut-larut tanpa penyelesaian yang 
memuaskan 
Berikut ada sepuluh aspek kepuasan kerja: (Ardana, dkk, 2009:23-24) 
1) Keamanan 
2) Kesempatan untuk maju 
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3) Perusahaan dan manajemen 
4) Upah / gaji 
5) Aspek intrinsik dari pekerjaan 
6) Supervisi 
7) Aspek sosial dari pekerjaan 
8) Komunikasi 
9) Kondisi kerja 
10) Benefits 
Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Faktor-
faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada karyawan 
bergantung pada pribadi masing-masing karyawan. Faktor-faktor yang 
memberikan kepuasan adalah: (Sutrisno, 2009: 77) 
1) Faktor Individual, meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan. 
2) Faktor Sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerja, 
kebebasan berpolitik dan hubungan kemasyarakatan. 
3) Faktor utama dalam pekerjaan, meliputi upah, pengawasan, ketenteraman 
kerja, kondisi kerja dan kesempatan untuk maju. Selain itu, juga 
penghargaan terhadap kecakapan, hubungan sosial di dalam pekerjaan, 
ketepatan dalam menyelesaikan konflik antar manusia, perasaan 
diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi maupun tugas. 
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Pemberian gaji yang cukup tinggi belum tentu menjamin adanya kepuasan 
kerja bagi karyawan. Oleh karena gaji atau upah bukanlah satu-satunya faktor 
yang menimbulkan kepuasan kerja bagi seseorang. 
Dari berbagai pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: (Sutrisno, 2009:80) 
1) Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan 
karyawan, yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap 
kerja, bakat dan keterampilan. 
2) Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial 
antar karyawan maupun karyawan dengan atasan. 
3) Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat, 
perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, 
kondisi kesehatan karyawan, umur, dan sebagainya 
4) Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan 
serta kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji, 
jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, 
promosi dan sebagainya. 
2.5.3. Teori Kepuasan Kerja 
Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat 
sebagian orang lebih puas terhadap pekerjaannya daripada beberapa lainnya. Teori 
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ini juga mencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan kerja. 
Diantara teori kepuasan kerja adalah (Wibowo, 2011: 503) : 
1) Two-Faktor Theory 
Teori dua faktor merupakan teori kepuasan kerja yang menganjurkan 
bahwa satisfaction (kepuasan) dan dissatisfaction (ketidakpuasan) 
merupakan bagian dari kelompok variabel yang berbeda, yaitu motivators 
dan hygiene factors. 
Pada teori ini, ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi disekitar 
pekerjaan (seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, kualitas pengawasan dan 
hubungan dengan orang lain), dan bukannya dengan pekerjaan itu sendiri. Karena 
faktor ini mencegah reaksi negatif, dinamakan sebagai hygiene atau maintenance 
factors. 
Sebaliknya, kepuasan ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu 
sendiri atau hasil langsung daripadanya, seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam 
pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk pengembangan diri dan 
pengakuan. Karena fakror ini berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi, 
dinamakan motivators. 
2) Value Theory 
Menurut konsep teori ini kepuasan kerja terjadi pada tingkatan dimana 
hasil pekerjaan diterima individu seperti diharapkan. Semakin banyak 
orang menerima hasil, akan semakin puas. Semakin sedikti mereka 
menerima hasil, akan kurang puas. Kunci menuju kepuasan dalam 
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pendekatan ini adalah perbedaan antara aspek pekerjaan yang dimiliki dan 
dinginkan seseorang. Semakin besar perbedaan, semakin rendah kepuasan 
kerja. 
2.5.4. Variabel-Variabel Kepuasan Kerja 
“Job satisfaction is related to a number of major employee variables, such 
as turnover, absences, age, occupation, and size of the organization in which an 
employee works” (Mangkunegara, 2009:117-119) 
1) Turnover 
Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang 
rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya 
turnovernya lebih tinggi. 
2) Tingkat Ketidakhadiran (absen) Kerja 
Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadirannya 
(absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak 
logis dan subjektif. 
3) Umur 
Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas dari pada 
pegawai yang berumur relatif muda. Hal ini diasumsikan bahwa pegawai 
yang tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan 
pekerjaan. Sedangkan pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan 
yang ideal tentang dunia kerjanya, sehingga apabila antara harapannya 
dengan realita kerja terdapat kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat 
menyebabkan mereka menjadi tidak puas. 
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4) Tingkat Pekerjaan 
Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi 
cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan 
yang lebih rendah. Pegawai-pegawai yang tingkat pekerjaannya lebih 
tinggi menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam 
mengemukakan ide-ide serta kreatif dalam bekerja. 
5) Ukuran Organisasi Perusahaan 
Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan pegawai. 
Hal ini karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan 
koordinasi, komunikasi dan partisipasi pegawai. 
2.5.5. Penyebab Kepuasan Kerja 
Menurut (Wibowo, 2011:504) terdapat lima faktor yang dapat 
memengaruhi timbulnya kepuasan kerja, yaitu: 
1) Need Fulfillment (pemenuhan kebutuhan) 
Model ini dimaksudkan bahwa kepuasan ditentukan oleh tingkatan 
karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk 
memenuhi kebutuhannya. 
2) Discrepancies (perbedaan) 
Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi 
harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang 
diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaan. 
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3) Value Attainment (pencapaian nilai) 
Gagasan Value Attainment adalah bahwa kepuasan merupakan hasil dari 
persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang 
penting. 
4) Equity (keadilan) 
Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan merupakan fungsi dari 
seberapa adil individu diperlakukan ditempat kerja.  
5) Dispositional/Genetic Components (komponen genetik) 
Model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian 
merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. Beberapa rekan kerja 
atau teman tampak puas terhadap variasi lingkungan kerja, sedangkan 
lainnya kelihatan tidak puas. 
Ukuran-ukuran kepuasan kerja yang lazim digunakan dalam studi 
kepuasan kerja meliputi, “tipe kerja, rekan sekerja, tunjangan, diperlakukan 
dengan hormat dan adil, keamanan kerja, peluang menyumbangkan gagasan, 
upah, pengakuan akan kinerja dan kesempatan untuk maju. 
Pada penelitian digunakan pendekatan global job satisfactions (kepuasan 
kerja menyeluruh). Pendekatan ini digunakan, karena pada penelitian ini lebih 
ditujukan untuk memahami perasaan menyeluruh karyawan atas pekerjaanya 
daripada kepuasan atas aspek-aspek kerja. Skala kepuasan kerja yang digunakan 
adalah tiga item global job satisfaction dari (Noor, 2013: 266), yaitu:  
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1) Secara umum, saya senang bekerja di perusahaan ini 
2) Jika semua aspek dipertimbangkan, saya menyukai pekerjaan ini 
3) Saya sangat puas dengan pekerjaan ini 
2.5.6. Indikator Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 
menyukai pekerjaanya, sikap ini dicerminkan oleh moral kerja kedisiplinan dan 
prestasi kerja (Hasibuan, 2008:202).  
Berdasarkan defenisi diatas, indikator kepuasan kerja adalah: 
1) Menyenangi pekerjaannya, yaitu orang yang menyadari betul arah kemana 
ia menjurus, mengapa ia menempuh jalan itu, dan bagaimana caranya ia 
harus menuju sasarannya. Ia menyenangi pekerjaannya karena ia bisa 
mengerjakannya dengan baik. 
2) Mencintai pekerjaannya, yaitu memberikan sesuatu yang baik 
mencurahkan segala bentuk perhatian dengan segenap hati yang dimiliki 
dengan segala daya upaya untuk suatu tujuan hasil yang terbaik bagi 
pekerjaannya. 
3) Moral kerja, yaitu kesepakatan batinlah yang muncul dari dalam diri 
seseorang atau sekelompok orang untuk mencapai tujuan tertentu sesuai 
dengan baku mutu yang ditetapkan. 
4) Kedisiplinan, yaitu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari 
serangkaian prilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, 
kesetiaan, keteraturan dan keterlibatan. 
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5) Prestasi kerja, yaitu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 
atas kecakapan dan kesungguhan serta waktu. 
Dari uraian diatas kepuasan kerja dapat tercipta jika pengurus dan 
karyawan saling mendukung dan adanya kerja sama yang baik sehingga akan 
tercipta suatu tujuan yang baik yang telah disepakati bersama, hal ini akan tampak 
pada sifat kerja pegawai. 
Setiap orang mendapatkan pekerjaan karena dengan pekerjaan ia 
mengharapkan mendapat imbalan untuk menghidupi dirinya dan keluarganya, 
namun sering kali terjadi bahwa mendapatkan imbalan saja dirasakan belum 
cukup. Mereka menginginkan kepuasan dari pekerjaanya, persoalannya adalah 
bagaimana menentukan ukuran kepuasan kerja. Terhadap pekerjaan dan imbalan 
yang sama, kepuasan setiap orang berbeda, orang yang satu dapat merasa puas, 
sedangkan orang lain nya belum mendapatkan kepuasan. 
Diantara para pakar memberikan pengertian tentang kepuasan kerja atau 
job satisfaction dengan penekanan pada sudut pandang masing-masing. Namun 
diantara pandangan tersebut tidak bertentangan, tapi dapat saling melengkapi. 
Kepuasan kerja bersifat individual, setiap orang memiliki tingkat kepuasan yang 
berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. 
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2.5.7. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Sesungguhnya antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan terdapat 
hubungan yang positif, sebagaimana telah dijelaskan oleh Kasmir (2016), 
menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau gembira, atau 
rasa suka seseorang sebelum dan sesudah melakukan suatu pekerjaan. Jika 
karyawan merasa senang atau gembira untuk bekerja, maka hasil kerjanya akan 
berhasil baik. Demikian pula jika seseorang tidak senang atau tidak gembira dan 
tidak suka atas pekerjaannya, maka akan ikut mempengaruhi kinerja karyawan, 
jadi dengan demikian kepuasan kerja dapat mempengaruh kinerja karyawan. 
2.5.8. Kepuasan Kerja dalam Pandangan Islam 
Secara umum dapat di kemukakan bahwa pemecahan masalah-masalah 
organisasi dari segi manusianya dapat dilakukan melalui prinsi-prinsip kepuasan 
kerja. Dengan adanya kepuasan kerja yang tinggi akan muncul ikatan yang positif 
antara pekerja dengan pekerjaannya, sehingga dari pekerja ini dapat diharapkan 
suatu hasil yang optimal. Dari hampir semua perusahaan yang mengalami 
kemajuan yang pesat ditandai dengan gejala kepuasan kerja yang tinggi di antara 
para pekerjanya. 
Dalam ajaran Islam kepuasan kerja dikaitkan  dengan tiga hal yaitu 
tentang ikhlas, sabar dan syukur. Ketiga hal tersebut dalam kehidupan kita sehari-
hari sangat berkaitan dengan permasalahan yang muncul dalam bekerja. Bekerja 
dengan ikhlas, sabar dan syukur maka akan menciptakan kepuasan kerja tertentu. 
Namun jika pekerjaan yang diselesaikan tidak dengan rasa ikhlas, sabar dan 
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syukur maka ada kepuasan yang tidak serta merta berkaitan langsung dengan 
pekerjaan yang dikerjakan. 
Kepuasan dalam Islam dilandasi dengan rasa ikhlas. Sebagaimana 
dijelaskan dalam Q.S Al-Hajj: 31 
 ُح هَم َ  ۦاًِِب َهٍِمِسۡشُم َس ٍۡ َغ ِ َِّلله َءٗٓاَرَى ٖناَنَم ًِف ُحٌ ِّسىٱ ًِ ِب يُِ ٍۡ َت َۡ َأ ُس ٍۡ َّطىٱ ًَُُرطۡخَتَف ِءٗٓاَم َّسىٱ َهِم َّسَخ اَمََّوؤَنَف ِ َّللهِٱب ۡكِسُۡشٌ
 ٖقٍِحَس (۳۱)  
Artinya: “Dengan ikhlas kepada Allah, tidak mempersekutukan sesuatu 
dengan Dia. Barangsiapa mempersekutukan sesuatu dengan Allah, maka adalah ia 
seolah-olah jatuh dari langit lalu disambar oleh burung, atau diterbangkan angin 
ke tempat yang jauh”. 
Dalam setiap melalukan pekerjaan, karyawan harus memulai dengan niat 
Ikhlas karena Allah, mengharap ridho Allah disetiap rezekinya, agar hatinya 
merasa puas dalam setiap pekerjaannya. Setiap orang harusnya melakukan 
pekerjaannya semata-mata karena Allah. 
Apabila kita mensyukuri hasil kerja yang kita dapat dengan ikhlas dan 
sabar maka Allah akan menambah nikmat hamba-Nya. Namun jika kita selalu 
merasa kekurangan atas nikmat yang diperoleh maka Allah akan memberikan 
terus rasa kekurangan kepada kita. Oleh sebab itu, kita diharuskan untuk 
bersyukur dan melihat ke golongan bawah serta tidak membandingkan dengan 
golongan atas. Kepuasan kerja karyawan sangatlah penting diperhatikan, karena 
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karyawan dapat bekerja secara maksimal apabila kebutuhannya terpenuhi secara 
baik. 
2.6. Penelitian Terdahulu 
Sebelum penulis mengangkat judul ini, telah dilakukan juga penelitian 
terdahulu antara lain: 
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
No 
Peneliti
/Tahun 
diterbit 
Judul Variabel  Hasil 
Persamaan dan 
Perbedaan 
1 
Wiwin 
Isro’in/
2017/S
kripsi 
Pengaruh 
Disiplin kerja, 
Motivasi dan 
Kepuasan 
kerja terhadap 
kinerja 
karyawan pada 
PT. Reputra 
Masterindo 
kecamatan 
Tapung 
kabupaten 
Kampar 
Disiplin 
Motivasi 
Kepuasan 
kerja 
Kinerja 
 
Bahwa secara 
simultan atau 
bersamaan 
disiplin kerja, 
motivasi dan 
kepuasan kerja 
dapat 
mempengaruhi 
kinerja 
karyawan  
Persamaan: 
Sama-sama 
membahas 
disiplin, 
kepuasan kerja 
dan kinerja.  
Perbedaan: 
Variabel 
motivasi 
2 
Mizan/
2014/S
kripsi 
Pengaruh 
Disiplin Kerja 
terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
bagian 
pengolahan 
pada PTP 
Nusantara V 
Kebun Tandun 
Desa Talang 
Danto 
Kecamatan 
Tapung Hulu 
Kabupaten 
Kampar 
Disiplin  
Kinerja  
Ternyata 
variabel bebas 
dalam 
penelitian ini 
secara 
bersamaan 
maupun secara 
individu 
berpengaruh 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
(bagian 
pengolahan) 
Persamaan:  
Sama-sama 
membahas 
disiplin dan 
kinerja 
Perbedaan: - 
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3 
Suci 
Sukma 
Wardan
i/2016/
Skripsi 
Pengaruh 
Kepuasan 
Kerja dan 
Loyalitas 
terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
pada Hotel 
Ratu Mayang 
Garden 
Pekanbaru 
Kepuasan 
Kerja 
Loyalitas 
Kinerja  
Bahwa 
kepuasan kerja 
dan loyalitas 
berpengaruh 
secara parsial 
terhadap 
kinerja 
karyawan  
Persamaan: 
Sama-sama 
membahas 
kepuasan kerja 
dan kinerja 
Perbedaan: 
Variabel 
loyalitas 
4 Ryan 
Saputra
/2017/S
kripsi 
Pengaruh 
Disiplin Kerja 
dan Kepuasan 
Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Pegawai 
Badan 
Pelayanan 
Terpadu dan 
Penanaman 
Modal 
(BPTPM) Kota 
Pekanbaru  
Disiplin 
Kepuasan 
Kerja 
Kinerja 
Hasil penelitian 
menunjukkan 
bahwa disiplin 
dan kepuasan 
kerja 
berpengaruh 
positif  
terhadap 
kinerja 
pegawai 
Persamaan:  
Sama-sama 
membahas 
displin, 
kepuasan kerja 
dan kinerja 
Perbedaaan:- 
5 Julia 
Putri/ 
2017/S
kripsi 
Pengaruh 
kepuasan kerja 
dan motivasi 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
Swiss Belinn 
SKA 
Pekanbaru 
Kepuasan 
kerja 
Motivasi 
Kinerja  
Hasil penelitian 
menunjukkan 
bahwa variabel 
independen 
(kepuasan kerja 
dan motivasi) 
berpengaruh 
secarasignifika
n terhadap 
kinerja 
karyawan. 
Persamaan:  
Sama-sama 
membahas 
kepuasan kerja 
dan kinerja. 
Perbedaan: 
Variabel 
motivasi 
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2.7. Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian 
Variabel-variabel yang akan didefinisi adalah semua variabel yang 
terkandung dalam hipotesis, yang bertujuan untuk memudahkan membuat 
kuisioner. Adapun konsep operasional variabel pada penelitian ini adalah sebagai 
berikut. 
Tabel 2.2 Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian 
No Variabel Definisi Indikator Skala 
1 Kinerja  Kinerja adalah keluaran 
yang dihasilkan oleh 
fungsi-fungsi atau 
indikator-indikator suatu 
pekerjaan atau suatu 
profesi dalam waktu 
tertentu (Wirawan, 
2009: 5). 
a) Tujuan 
b) Standar 
c) Umpan balik 
d) Alat atau sarana 
e) Skil  
f) Motif 
g) Peluang  
(Wibowo, 2011: 101-
105) 
Likert  
2 Disiplin Disiplin mengandung arti 
cara serta gaya hidup 
tertib, teratur dan 
terkendali sebagai 
kemampuan dari 
kesadaran akan 
keyakinan, identitas dan 
tujuan akan nilai-nilai 
tertentu yang telah 
membudaya dalam diri 
seseorang (Nuraini, 
2013: 106). 
a) Mematuhi semua 
peraturan  
b) Penggunaan waktu 
secara efektif 
c) Tanggungjawab 
dalam pekerjaan 
dan tugas 
d) Tingkat absensi 
(Hasibuan, 2010: 194) 
Likert 
3 Kepuasan 
Kerja  
Kepuasan kerja adalah 
perasaan menyokong atau 
tidak menyokong yang 
dialami pegawai dalam 
bekerja (Keith Davis 
dalam Mangkunegara, 
2009: 117). 
a) Menyenangi 
pekerjaan 
b) Mencintai 
pekerjaan 
c) Moral kerja 
d) Keteraturan 
e) Kecakapan  
(Hasibuan, 2008:202) 
Likert 
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2.8. Kerangka Penelitian 
Kerangka pemikiran merupakan sebuah konsep yang menjelaskan, 
mengungkapkan dan menunjukkan persepsi keterkaitan antara variabel bebas 
dengan variabel terikat yang akan diteliti berdasarkan latar belakang dan 
perumusan masalah. Penulis mencoba meneliti pengaruh disiplin dan kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan.  
Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang di capai 
oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. Oleh karena itu, supaya kinerja karyawan itu 
bisa meningkat maka perusahaan juga harus memperhatikan disiplin apa yang 
harus dipelajari atau di tingkatkan oleh karyawan dan apa yang bisa membuat 
karyawan merasa puas akan hasil kerjanya (kepuasan kerja). Berdasarkan pada 
pemikiran diatas maka dapat digambarkan sebuah kerangka pemikiran penelitian 
sebagai berikut.  
Variabel Independen   
H1  Variabel Dependen 
  
 H2 
 
 
 
 H3 
 
Gambar 2.2:  Kerangka Pemikiran 
Disiplin Kerja (X1) 
Kepuasan Kerja (X2) 
Kinerja Karyawan (Y) 
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Pengaruh Disiplin Kerja (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja 
Karyawan (Y). 
Keterangan: 
 => Menunjukkan pengaruh Variabel secara Simultan 
 => Menunjukkan pengaruh Variabel secara Parsial 
 
2.9. Hipotesis 
Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan di latar belakang masalah serta 
berpegang pada telaah pustaka yang masih bersifat teoritis, maka penulis 
merumuskan hipotesis sebagai berikut:  
a) Diduga disiplin berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan CV. 
Hijrah Mandiri Pekanbaru. 
b) Diduga Kepuasan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 
karyawan CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru. 
c) Diduga disiplin dan kepuasan kerja berpengaruh secara simultan terhadap 
kinerja karyawan CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1.Lokasi dan WaktuPenelitian 
Dalam penelitian ini penulis mengambil lokasi di CV. Hijrah Mandiri 
yang berlokasi di Jl. Banda Aceh Gg. Nangka No. 18 Pekanbaru, Indonesia. 
Waktu penelitian dilaksanakan bulan Februari 2017 sampai selesai. 
3.2. Jenis dan Sumber Data 
Jenis dan sumber data kegiatan penelitian ini diperlukan data-data yang 
bersifat obyektif dan relevan dengan judul penulis yang diajukan agar pelaksanaan 
kegiatan penelitian ini dapat berjalan dengan baik dan sesuai dengan apa yang 
diharapkan penulis. Sumber data yang diperoleh adalah pada CV. Hijrah Mandiri 
Pekanbaru 
a. Data Primer, yaitu data atau informasi yang di peroleh dari tangan pertama 
oleh penulis yang berkaitan dengan variable untuk tujuan spesifik studi. 
Seperti hasil pengisian kuesioner yang dilakukn oleh penulis dan 
mewawancarai pihak-pihak terkait . 
b. Data Sekunder, yaitu data atau informasi yng dikumpulkan dari sumber 
data yang telah ada. Berupa gambaran umum perusahaan, struktur 
organisasi perusahaan, jumlah karyawan, tugas dan wewenang masing-
masing bagian, dan data CV. Hijrah Mandiri dengan Kinerja yang relevan 
digunakan sebagai pelengkap di dalam penelitian. 
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3.3. Teknik Pengumpulan Data 
Untuk mengumpulkan data informasi yang diperlukan dalam penelitian 
ini, teknik yang digunakan penulis antara lain : 
1) Wawancara (Interview) 
Yaitu wawancara langsung dengan pihak-pihak yang terkait dalam 
penelitian ini. Untuk mendapat informasi yang lebih dari responden, maka peneliti 
dapat menggunakan wawancara tidak terstruktur. Bila responden yang akan 
diwawancarai telah ditentukan orangnya, maka sebaiknya sebelum melakukan 
wawancara, pewawancara minta waktu terlebih dahulu  kapan dan dimana 
melakukan wawancara.  
Informasi atau data yang diperoleh dari wawancara sering bias. Bias 
adalah menyimpang dari yang seharusnya sehingga dapat dinyatakan data tersebut 
subyektif dan tidak akurat. wawancara yang dimaksud dalam penelitian ini adalah 
penulis melakukan wawancara secara langsung kepada responden yang di anggap 
mengetahui masalah yang dibahas, dengan menyusun daftar pertanyaan sesuai 
dengan data informasi yang diperlukan. 
2) Kuisioner  
Yaitu pengumpulan data dan informasi yang diperlukan membuat daftar 
pertanyaan kepada karyawan untuk hal-hal yang berhubungan dengan penelitian. 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan degan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
menjawabnya. Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yag efisien bila 
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peneliti tahu dengan pasti yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan 
dari responden. Selain itu kuisioner juga cocok digunakan bila jumlah responden 
cukup besar dan tersebar di wilayah yang luas kuesioner dapat berupa pertanyaan 
atau pernyataan tertutup atau terbuka. 
Pertanyaan dalam kuisioner dibuat berdasarkan skala likert dengan 
alternatif jawaban yaitu: sangat setuju, setuju, cukup setuju, tidak setuju, dan 
sangat tidak setuju. Kemudian data kuantitatif yang sudah diangkatkan tersebut 
diolah dengan teknis analisis. 
Skala likert merupakan subjek penelitian dihadapkan pada pertanyaan-
pertanyaandan para responden diminta untuk menjawab pertanyaan yang ada 
dalam kuisioner.  
Adapun alternatif jawaban dari setiap pertanyaan yaitu:  
a. Alternatif jawaban SS (Sangat Setuju), diberi skor = 5 
b. Alternatif jawaban S (Setuju), diberi skor = 4 
c. Alternatif jawaban CS (Cukup Setuju), diberi skor = 3 
d. Alternatif jawaban TS (Tidak Setuju), diberi skor = 2 
e. Alternatif jawaban STS (Sangat Tidak Setuju), diberi skor = 1 
3.4. Populasi dan Sampel 
1) Populasi 
 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : objek atau subjek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penulis 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2008:115). 
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan CV. Hijrah Mandiri yang 
berjumlah 65 orang. 
2) Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2008:116). Karena jumlah populasinya sedikit maka 
untuk melakukan penelitian dimana seluruh populasi dijadikan sampel pada 
penelitian ini yaitu yang berjumlah 65 orang. Seperti yang dikemukakan Arikunto, 
bahwa apabila populasi kurang dari seratus maka keseluruhan populasi itu di 
jadikan sampel.  
Dalam metode pengambilan sampel, penulis menggunakan teknik 
sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel apabila semua 
anggota populasi relatif kecil. Istilah lain sampling jenuh adalah sensus, dimana 
semua anggota populasi dijadikan sampel. 
3.5.Metode Analisis Data 
Analisis yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
deskriptif kuantitatif yaitu meganalisa data dengan jalan mengklasifikasikan data- 
data berdasarkan persamaan jenis dari data tersebut, kemudian diuraikan antara 
satu data dengan data lainnya dihubungkan sedemikian rupa sehingga diperoleh 
gambaran yang utuh tentang masalah yang diteliti. 
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3.5.1. Analisis Deskriptif 
Pada bagian ini akan dibahas mengenai bentuk sebaran jawaban responden 
terhadap keseluruhan konsep yang diukur. Dari sebaran jawaban responden 
tersebut, selanjutnya akan diperoleh sebuah kecenderungan dari seluruh jawaban 
responden yang ada. Untuk mendapat kecenderungan jawaban responden terhadap 
masing – masing variabel, akan didasarkan pada nilai skor rata-rata (indeks) yang 
kategorikan ke dalam rentang skor. 
3.5.2. Analisis Kuantitatif 
Analisis Kuantitatif adalah bentuk analisis yang menggunakan angka – 
angka dan perhitungan dengan metode statistik, maka data tersebut harus di 
klasifikasi dalam kategori tertentu dengan menggunakan SPSS for windows 
dimana bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. 
3.6. Uji Kualitas Data 
Menurut Sugiyono (2009) kualitas data penelitian suatu hipotesis sangat 
bergantung pada kualitas data yang dipakai di dalam penelitian tersebut. Kualitas 
data penelitian ditentukan oleh instrumen yang berkualitas. 
Adapun uji yang digunakan untuk menguji kualitas data dalam penelitian 
ini adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas dan uji linearitas. 
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3.6.1. Uji Validitas 
Uji validitas berguna untuk mengetahui apakah ada pertanyaan-pertanyaan 
pada kuesioner yang harus dibuang atau diganti karena dianggap tidak relevan 
Umar (2008). 
3.6.2. Uji Reliabilitas 
Menurut Sugiyono (2009) Uji Reliabilitas adalah  tingkat kestabilan suatu 
alat pengukuran dalam mengukur suatu kajian. Uji Reliabilitas dilakukan untuk 
mengetahui apakah hasil jawaban dari kuesioner responden benar – benar stabil 
dalam mengukur suatu kejadian. Semakin tinggi reliabilitas suatu alat pengukur 
semakin stabil sebaliknya jika alat pengukur rendah maka alat tersebut tidak stabil 
dalam pengukuran suatu gejala. Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan 
menggunakan uji cronbachh’s alpha (α) dengan ketentuan jika α ≥ 0,60 maka 
dikatakan reliabel.  
3.6.3. Uji Normalitas 
Uji Normalitas dilakukan untuk menguji apakah data yang diteliti untuk 
keseluruhan indikator dan variabel bersifat normal. Uji normalitas dilakukan 
dengan cara analisis grafik. Pengujian dilakukan dengan melihat penyebab data 
(titik) pada sumbu diagonal dari grafik sketer plot, dasar pengambilan 
keputusannya adalah jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti 
garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data 
menyebar jauh dari regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.  
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3.6.4. Uji Linearitas 
Menurut Suliyanto (2011) uji linearitas bertujuan untuk mengetahui 
apakah dua variabel mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara 
signifikan. Pengujian dilakukan dengan menggunakan SPSS, dengan kriteria dua 
variabel. Kriteria dalam uji linearitas adalah dua variabel dikatakan mempunyai 
hubungan yang linear bisa signifikasi <0,05.  
3.6.5. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang 
dilakukan terbebas dari yang bisa mengakibatkan hasil regresi yang diperoleh 
tidak valid dan akhir regresi tidak dapat dipergunakan sebagai dasar untuk 
menguji hipotesis dan penarikan kesimpulan, maka digunakan asumsi klasik. Tiga 
asumsi klasik yang  perlu diperhatikan adalah : 
1) Uji Multikolinieritas 
Uji Multikolinieritas digunakan untuk menguji apakah dalam model 
regresi yang terbentuk ada korelasi yang tinggi atau sempurna diantara variabel 
bebas atau tidak. 
Jika terjadi korelasi yang tinggi atau sempurna diantara variabel bebas 
maka model regresi dinyatakan mengandung gejala multikolinieritas (Suliyanto, 
2011,81) Untuk mengetahui ada tidaknya multikolinieritas atau variabel, dapat 
dilihat dari TOL (Tolerance) dan Variance Inflantion Factor (VIF) dari masing – 
masing variabel bebas terdapat variabel terikat. 
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Jika nilai VIF kurang dari 10 dapat dinyatakan tidak terdapat gejala 
multikolinieritas. Dan jika nilai VIF besar dari 10 dapat dinyatakan terdapat gejala 
multikolinieritas yang pengolahan datanya menggunakan SPSS. 
2) Uji Heteroskesdastisitas 
Uji Heteroskesdastisitas untuk menguji apakah ada varian variabel pada 
model regresi yang tidak sama atau konstan (Suliyanto, 2011). Jika varian 
variabel pada model regresi memiliki nilai yang sama atau konstan maka disebut 
dengan homoskesdastisitas. Untuk mengetahui ada tidaknya gejala  
Heteroskesdastisitas dalam penelitian ini menggunakan metode Rank Sperman. 
Apabila hasil pengujian menunjukkan lebih dari α = 5% maka tidak ada 
Heteroskedasitas. 
Regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedasitas. Masalah 
heteroskedasitas sering terjadi pada penelitian yang menggunakan data cross-
section. 
3) Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi digunakan untuk mengetahui apakah ada korelasi antara 
anggota serangkaian data observasi yang diuraikan menurut waktu atau uang. 
Menurut (Suliyanto, 2011) untuk mengetahui adanya Autokorelasi digunakan uji 
Durbin-Watson mendekati angka 2 berarti tidak ada Autokorelasi. 
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3.6.6. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui besarnya 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen yaitu Pengaruh Displin 
dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada CV. Hijrah Mandiri 
Pekanbaru. 
Y = a + b1X1 + b2X2  + e 
Keterangan: 
Y = Variabel Kinerja Karyawan 
X1 = Variabel Disiplin Kerja 
X2 = Variabel Kepuasan Kerja 
a = Konstanta Persamaan Regresi 
b1 , b2 = Koefisien Regresi 
3.7. Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
analisis regresi linier berganda berdasarkan Uji secara Simultan (Uji F), Uji secara 
parsial  (Uji t), Uji koefisien Determinasi (R
2
), maka digunakan analisis regresi 
linier berganda dengan menggunakan bantuan sofware SPSS 23. 
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3.7.1. Uji Parsial (Uji t) 
Uji signifikan secara parsial bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dengan asumsi variabel 
lainnya adalah konstan. 
Pengujian dilakukan dengan dua arah, dengan tingkat keyakinan sebesar 
95% dan dapat dilakukan uji tingkat signifikan pengaruh hubungan variabel 
independen secara individual terhadap variabel dependen, dimana tingkat 
signifikan ditentukan sebesar 5% dan df = n - k adapun kriteria pengambilan 
keputusan yang digunakan adalah sebagai berikut (Suharyadi, 2009:164) 
2. Apabila t hitung> t tabel atau P value < α maka: 
a. Ha diterima karena memiliki pengaruh yang signifikan 
b. H0 ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang signifikan  
3. Apabila t hitung < t tabel atau P value > α maka : 
a. Ha ditolak karena tidak memiliki pengaruh yang signifikan 
b. H0 diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan 
3.7.2. Uji Simultan (Uji F) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar variabel independen 
secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen. 
Analisis uji F dilakukan dengan membandingkan F hitung dan F tabel. Namun 
sebelum membandingkan nilai F tersebut harus ditentukan tingkat kepercayaan 
(1-α) dan derajat kebebasan (degree of  freedom)= n-(k + 1) agar dapat ditentukan 
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nilai kritisnya. Adapun nilai Alpha yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebesar 0,05. Dimana kriteria pengambilan keputusan yang digunakan adalah 
sebagai berikut (Suharyadi, 2009:238) 
a. Apabila F hitung > F tabel atau P value <α maka: 
1. Ha diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan 
2. H0 ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
b. Apabila F hitung < F tabel atau P value >α maka: 
1. Ha ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang sifgnifikan 
2. H0 diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan 
3.7.3. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui presentase variabel 
indevenden secara bersama-sama dapat menjelaskan variabel dependen. Nilai 
koefisien adalah diantara nol dan satu. Jika koefisien determinasi (R
2
) = 1, artinya 
variabel independen memberikan informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variabel-variabel dependen. Jika koefisien determinasi (R
2
) = 0 , artinya variabel 
independen tidak mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel dependen. 
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BAB IV 
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
4.1 Sejarah Umum Perusahaan 
CV. Hijrah Mandiri merupakan perusahaan swasta yang bergerak di 
bidang kontraktor. CV. Hijrah Mandiri didirikan pada tanggal 20 September 2006 
dihadapan walikota pekanbaru Drs. H.Kastalani Rahman, M.Si dengan pendiri  
Bapak Abdul Goffar Lubis. Perusahaan ini berlokasi Jl. Banda Aceh Gg. Nangka 
No. 18 Pekanbaru, Indonesia. Modal dasar perusahaan ini berjumlah Rp. 
200.000.000. 
Adapun maksud dan tujuan perusahaan ini didirikan berdasarkan akte 
notaris tersebut di atas antara lain : 
a. Menjalankan usaha dibidang perdagangan umum termasuk perdagangan untuk 
ekspor, impor maupun perdagangan lokal dan antar propinsi. 
b. Menjalankan usaha-usaha dalam bidang angkutan, diantaranya angkutan darat 
dengan menggunakan bus, mobil dan truk. 
c. Menjalankan usaha di bidang keagenan, diantaranya dagang dan komisi atau 
sebagai leveransir atau penyalur chemical dan distributor bahan- bahan pokok 
kebutuhan rakyat, bahan-bahan bangunan dan alat-alat bangunan. 
d. Menjalankan usaha dalam bidang pembangunan, antara lain menjadi kontraktor 
pembangunan, perumahan, real estate, gedung-gedung, jalan dan jembatan, 
dermaga-dermaga, landasan, pengairan, sebagai developer, arsitektur, menjadi 
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instalatur pemasangan instalasi listrik dan air, instalasi alat-alat pendingin 
ruangan dan alat-alat komunikasi. 
4.2 VISI dan MISI 
Berikut ini diuraikan mengenai CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru: 
4.2.1 Visi 
Menjadi perusahaan kontraktor di bidang jasa kontruksi yang meliputi 
bidang perumahan, gedung, konstruksi baja dan jalan, interior serta developer 
dengan ditunjang total quality management yang memberikan total quality 
services bagi para pengguna jasa di seluruh Indonesia. 
4.2.2 Misi  
a. Memberikan pelayanan, mutu, dan kepuasan yang terbaik kepada pelanggan. 
b. Membangun serta menciptakan citra terbaik perusahaan. 
c. Serta turut berpartisipasi dalam pembangunan negara Republik Indonesia. 
4.3 STRUKTUR ORGANISASI 
Organisasi adalah suatu wadah yang didalamnya terdapat suatu sistem 
yang mengatur masalah pembagian kerja, wewenang dan tanggung jawab dari 
masing-masing anggotanya. Struktur organisasi menunjukkan tanggung jawab dan 
pembagian wewenang (authority) dan hubungan antara bagian-bagian dalam 
perusahaan secara jelas. Dengan adanya struktur organisasi yang jelas akan 
tercipta suatu koordinasi kerja yang efektif yang mendukung tercapainya tujuan 
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perusahaan. Struktur organisasi suatu perusahaan dipengaruhi tujuan dan kegiatan 
operasi perusahaan. Organisasi timbul atau terjadi apabila dua orang atau lebih 
bersama-sama menjalankan pekerjaan untuk kepentingan bersama. Organisasi 
merupakan penggabungan manusia untuk bekerja sama dalam mencapai tujuan 
yang telah ditetapkan. Sedangkan sebagai fungsi suatu proses merincikan tugas 
dan kewajiban serta memberikan pendelegasian kekuasaan dengan mengadakan 
kerjasama baik secara vertikal maupun horizontal. 
Adapun struktur organisasi pada CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru adalah 
struktur organisasi yang mengikuti perkembangan usaha dengan melihat situasi 
dan keadaan dari perusahaan. Dalam hal pembagian tugas bukan saja perlu dilihat 
dari manfaat yang diperoleh tetapi juga dalam rangka mewujudkan penempatan 
orang yang tepat dalam rangka pengawasan dari atasan. 
1. Direktur 
Membuat rencana kerja untuk kegiatan operasi perusahaan sesuai dengan 
garis kebijakan yang telah ditetapkan oleh Komisaris, mengawasi dan 
mengevaluasi jalannya kegiatan operasi perusahaan dan kemudian mengambil 
tindakan perbaikan yang diperlukan. Secara terperinci tugas dan tanggung jawab 
Direktur adalah : 
a. Memimpin dan mengendalikan kegiatan perusahaan secara keseluruhan 
sehingga semua kegiatan usaha dan pekerjaan tidak menyimpang dari tugas 
rutin yang telah ditentukan. 
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b. Menandatangani dan memberi persetujuan terhadap usulan kontrak dan surat 
penting menyangkut perusahaan. 
c. Mengkoordinir secara langsung seluruh kegiatan sehari-hari para staff. 
d. Menetapkan program kerja dan anggaran pembelanjaan perusahaan secara 
keseluruhan melalui masukan dan usukan para staff. 
e. Ikut serta dalam pengurusan dan berusaha untuk mendapatkan penawaran kerja. 
2. Administrasi/Keuangan 
Bagian ini mengatur dan melaksanakan pemeriksaan catatan-catatan 
keuangan dan melaporkan posisi keuangan kepada Pimpinan/Atasan. Bagian ini 
juga bertanggung jawab terhadap pembukuan keuangan dan menyediakan data 
mengenai kegiatan bidang keuangan dalam rangka menyusun laporan keuangan 
yang baik bagi pihak intern maupun ekstern perusahaan. Dalam bagian 
administasi keuangan ini ada orang yang diberi wewenang untuk menagih 
penjualan  kredit kepada para pembeli apabila jatuh masa tempo piutang tersebut. 
3. Ahli Sipil 
a. Bertanggungjawab kepada Direktur 
b. Melaksanakan kegiatan atau proyek sipil seperti jalan, jembatan dan bangunan 
4. Drafter 
a. Bertanggung jawab kepada Direktur. 
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b. Melaksanakan kegiatan proyek perusahaan seperti perancangan atau desain 
bangunan. 
5. Team Leader 
a. Memimpin dan mengendalikan kegiatan perusahaan secara keseluruhan 
sehingga semua kegiatan usaha dan pekerjaan tidak menyimpang dari tugas 
rutin yang telah ditentukan. 
b. Menandatangani dan memberi persetujuan terhadap usulan kontrak dan surat 
penting menyangkut perusahaan. 
c. Mengkoordinir secara langsung seluruh kegiatan sehari-hari para staff. 
d. Menetapkan program kerja dan anggaran pembelanjaan perusahaan secara 
keseluruhan melalui masukan dan usulan para staff. 
e. Ikut serta dalam pengurusan dan berusaha untuk mendapatkan penawaran kerja. 
6. Pelaksana Lapangan. 
Bertanggungjawab kepada team leader dalam pelaksanaan kegiatan atau 
proyek perusahaan di lapangan. 
4.4 AKTIVITAS PERUSAHAAN 
Tujuan dan aktivitas didirikannya perusahaan adalah untuk memperoleh 
manfaat ekonomi yang layak dan menguntungkan. Dalam hal ini usaha yang 
dipilih harus benar-benar memiliki peluang untuk dikembangkan dan memberikan 
keuntungan bagi perusahaan. Adapun dalam akte notaris pendirian perusahaan 
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dinyatakan bahwa maksud dan tujuan serta aktivitas usaha yang dilakukan oleh 
perusahaan adalah sebagai berikut : 
1. Maksud dan tujuan adalah berusaha dalam bidang perindustrian, kontraktor, 
perdagangan, pengadaan barang, jasa dan percetakan. 
2. Untuk mencapai maksud dan tujuan tersebut di atas, perusahaan dapat 
melaksanakan kegiatan usaha sebagai berikut : 
a. Merencanakan, memborong dan mengerjakan pekerjaan bangunan termasuk 
pembuatan dan perbaikan gedung-gedung, jembatan-jembatan, saluran-saluran 
dan pemasangan instalasi listrik 
b. Berdagang pada umumnya, baik atas tangunggan sendiri maupun atas 
tanggunggan pihak lain secara komisi, termasuk perdagangan ekspor dan 
impor. Aktivitas utama CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru adalah bergerak dalam 
bidang jasa kontruksi untuk pembangunan jalan, jembatan, gedung dan lain-
lain. 
 
 
 
 
 
 
  
BAB VI 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
6.1 Kesimpulan  
1. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, disiplin kerja 
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan pada CV. Hijrah Mandiri 
dengan nilai Thitung (9,147) > Ttabel (1,998) dan nilai signifikansi yang 
dihasilkan sebesar  0,000 masih berada dibawah  0,05, maka hipotesis dalam 
penelitian ini diterima. 
2. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan di CV. Hijrah Mandiri dengan nilai 
Thitung (3,446) > Ttabel (1,998) dan nilai signifikasi yang dihasilkan sebesar 
0,001 masih berada dibawah 0,05, maka hipotesis dalam penelitian ini 
diterima. 
3. Berdasarkan hasil F hitung (109,182) > F tabel (3,15) dengan Sig. (0,000) < 
0,05. Artinya secara simultan atau bersamaan disiplin kerja dan kepuasan 
kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan pada CV. Hijrah 
Mandiri. Nilai R sebesar 0,883 atau 88,3% berarti terdapat hubungan antara 
disiplin kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada CV. 
Hijrah Mandiri. 
4.  Nilai R Square sebesar 0,779 atau 77,9% disiplin kerja dan kepuasan kerja 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan pada CV. Hijrah Mandiri, sementara 
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sisanya 22,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam 
penelitian ini. 
6.2. Saran  
 Berdasarkan perolehan hasil analisis data dan pembahasan serta 
kesimpulan tentang pengaruh disiplin dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan pada CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru di atas, maka peneliti dapat 
memberikan saran sebagai berikut: 
1. Disiplin yang sudah sangat baik agar dapat dipertahankan dan ditingkatkan 
lagi dengan jalan menciptakan strategi yang lebih baik, seperti melakukan 
pemeriksaan kembali pada hasil kerja yang telah diselesaikan agar hasil kerja 
para karyawan lebih menghasilkan produk yang disukai oleh konsumen CV. 
Hijrah Mandiri Pekanbaru kedepannya. 
2. Tanggung jawab karyawan terhadap hasil kerja yang ditugaskan oleh atasan 
menjadi perhatian penting bagi CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru untuk 
memaksimalkan hasil kerja, kualitas kerja dan kuantitas kerja karyawan CV. 
Hijrah Mandiri Pekanbaru seperti memberikan bangunan dengan jaminan 
ketahanan bangunan, kekuatan dan keindahan bangunan serta memberikan 
discount atau potongan harga dalam pemesanan yang berkelanjutan. 
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LAMPIRAN 
 
KUESIONER PENELITIAN 
 
Kepada Yth 
Bapak/Ibu 
Di- 
CV. Hijrah Mandiri Pekanbaru 
 
Dengan Hormat, 
Dalam rangka menyelesaikan penelitian dengan judul “PENGARUH 
DISIPLIN DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN PADA CV. HIJRAH MANDIRI PEKANBARU”, Maka saya 
mohon dengan hormat kepada bapak/ibu manjawab beberapa pernyataan dan 
kuesioner yang telah disediakan. Jawaban bapak/ibu diharapkan objektif artinya 
diisi apa adanya, adapun tujuan koesioner ini adalah sebagai data penelitian. Data 
dan identitas bapak/ibu dijaga kerahasiannya. Atas kesediaan, bantuan dan 
kerjasama bapak/ibu, saya ucapkan terimakasih. 
 
 Pekanbaru, 2 Januari 2019 
 Peneliti  
 
 
  
 
A. Petunjuk Pengisisan Koesioner 
1. Isilah identitas bapak/ibu pada lembaran yang tersedia  
2. Mohon memberi tanda cheklis () pada kolom, jawab bapak/ibu 
yang dianggap paling sesuai. 
Pendapat anda dinyatakan dalam skala 1 s/d 5 yang memiliki 
makna : 
Sangat Setuju (SS)  = 5 
Setuju (S)   = 4 
Cukup Setuju (CS)  = 3 
Tidak Setuju (TS)  = 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) = 1  
B. Identitas Responden 
1. Nama   : 
(boleh tidak diisi) 
2. Jenjang Pendidikan : ( ) SMA/SMK ( ) D3 ( ) S1 
3. Umur   : 
4. Jenis Kelamin  : ( ) Pria ( ) Wanita 
5. Lama Bekerja  : 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
I. Kinerja Karyawan (Y) 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1 Saya bekerja untuk mencapai tujuan 
perusahaan 
     
2 Saya mampu mencapai standar 
pekerjaan yang disepakati bersama 
     
3 Setiap karyawan akan di evaluasi  
jika kualitas kerja karyawan rendah 
     
4 Kuantitas kerja saya jauh lebih baik 
dari karyawan lain 
     
5 Saya mampu memanfaatkan dan 
menggerakkan alat atau sarana secara 
baik 
     
6 Alat atau sarana yang saya gunakan 
sangat menunjang pelaksanaan 
pekerjaan saya 
     
7 Saya mengerjakan tugas yang 
berkaitan dengan pekerjaan yang 
diperlukan  
     
8 Setiap karyawan diberikan 
kesempatan untuk mengembangkan 
karirnya 
     
9 Setiap karyawan diberikan 
kesempatan untuk menunjukkan 
prestasi kerjanya 
     
10 Karyawan yang berprestasi akan 
diberikan penghargaan 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
II. Disiplin Kerja 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1 Saya datang tepat waktu dalam 
bekerja  
     
2 Saya pulang sesuai jadwal kerja       
3 Saya selalu memanfaatkan waktu 
bekerja dengan baik 
     
4 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu 
     
5 Saya selalu berkerja sesuai target 
sehingga tidak banyak membuang 
waktu 
     
6 Saya selalu bertanggung jawab atas 
tugas yang diberikan 
     
7 Saya memiliki tanggung jawab di 
dalam perusahaan 
     
8 Saya memiliki tingkat kedisiplinan 
yang tinggi 
     
9 Saya tidak pernah meninggalkan 
pekerjaan sebelum jam kerja selesai 
     
10 Saya merasa malu jika datang 
terlambat 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
III. Kepuasan Kerja 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1 Saya menyenangi pekerjaan saya      
2 Pekerjaan saya tidak membosankan       
3 Saya bekerja dengan mencurahkan 
segala bentuk perhatian yang saya 
miliki 
     
4 Untuk hasil yang terbaik segala daya 
upaya saya lakukan dalam bekerja 
     
5 Kecurangan dalam bekerja 
merupakan moral yang buruk bagi 
saya 
     
6 Saya sadar bahwa pekerjaan yang 
saya dapatkan ini merupakan anugrah 
dari Allah SWT. 
     
7 Rekan kerja bersedia membantu 
mengatasi kesulitan rekan-rekan kerja 
lainnya. 
     
8 Suasana kerja yang kompak sangat 
dibutuhkan dalam perusahaan  
     
9 Hasil pekerjaaan saya memuaskan      
10 Pengetahuan dan keahlian merupakan 
hal yang penting bagi karyawan  
     
 
 
  
  
  
  
  
  
  
  
Jumlah Responden Berdasarkan Usia 
Usia Responden Jumlah Persentase (%) 
<30Tahun 40 61,53% 
31-40Tahun 20 30,76% 
>41Tahun 5 7,69% 
Total 65 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 2018 
 
Jumlah Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
Laki-Laki 63 96,92% 
Perempuan 2 3.07% 
Total 65 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 2018 
  
Jumlah Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja Jumlah Persentase (%) 
1-5 Tahun 38 58,46% 
5-10Tahun 18 27,69% 
>10Tahun 9 13,84% 
Total 65 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 2018 
 
Jumlah Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase (%) 
SMA / SMK 45 69,23% 
D3 11 16,92% 
S1 9 13,84% 
Total 65 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 2018 
 
 
 
  
Rekapitulasi Tanggapan Responden Disiplin Kerja 
No Pernyataan SS S KS TS STS Total 
1 
Saya datang tepat waktu 
dalam bekerja. 
8 52 4 1 0 65 
12% 80% 6% 2% 0% 100% 
2 
Saya pulang sesuai jadwal 
kerja. 
3 57 5 0 0 65 
5% 88% 8% 0% 0% 100% 
3 
Saya selalu memanfaatkan 
waktu bekerja dengan 
baik. 
1 48 14 2 0 65 
2% 74% 22% 3% 0% 100% 
4 
Saya selalu 
menyelesaikan pekerjaan 
tepat waktu. 
2 40 15 6 2 65 
3% 62% 23% 9% 3% 100% 
5 
Saya selalu berkerja 
sesuai target sehingga 
tidak banyak membuang 
waktu. 
2 40 21 0 2 65 
3% 62% 32% 0% 3% 100% 
6 
Saya selalu bertanggung 
jawab atas tugas yang 
diberikan. 
4 41 19 0 1 65 
6% 63% 29% 0% 2% 100% 
7 
Saya memiliki tanggung 
jawab di dalam 
perusahaan. 
6 42 10 7 0 65 
9% 65% 15% 11% 0% 100% 
8 
Saya memiliki tingkat 
kedisiplinan yang tinggi. 
1 38 18 6 2 65 
2% 58% 28% 9% 3% 100% 
9 
Saya tidak pernah 
meninggalkan pekerjaan 
sebelum jam kerja selesai. 
3 38 14 9 1 65 
5% 58% 22% 14% 2% 100% 
10 
Saya merasa malu jika 
datang terlambat. 
4 34 22 4 1 65 
6% 52% 34% 6% 2% 100% 
JUMLAH 34 430 142 35 9 650 
PERSENTASE 5% 66% 22% 5% 1% 100% 
Sumber:Data Olahan Spss 23 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Rekapitulasi Tanggapan Responden Kepuasan Kerja 
No Pernyataan SS S KS TS STS Total 
1 
Saya menyenangi pekerjaan 
saya 
19 33 13 0 0 65 
29% 51% 20% 0% 0% 100% 
2 
Pekerjaan saya tidak 
membosankan 
6 37 19 3 0 65 
9% 57% 29% 5% 0% 100% 
3 
Saya bekerja dengan 
mencurahkan segala bentuk 
perhatian yang saya miliki 
5 35 25 0 0 65 
8% 54% 38% 0% 0% 100% 
4 
Untuk hasil yang terbaik segala 
daya upaya saya lakukan dalam 
bekerja 
2 32 31 0 0 65 
3% 49% 48% 0% 0% 100% 
5 
Kecurangan dalam bekerja 
merupakan moral yang buruk 
bagi saya 
7 40 18 0 0 65 
11% 62% 28% 0% 0% 100% 
6 
Saya sadar bahwa pekerjaan 
yang saya dapatkan ini 
merupakan anugrah dari Allah 
SWT. 
24 36 5 0 0 65 
37% 55% 8% 0% 0% 100% 
7 
Rekan kerja bersedia 
membantu mengatasi kesulitan 
rekan-rekan kerja lainnya. 
12 40 13 0 0 65 
18% 62% 20% 0% 0% 100% 
8 
Suasana kerja yang kompak 
sangat dibutuhkan dalam 
perusahaan 
8 49 8 0 0 65 
12% 75% 12% 0% 0% 100% 
9 
Hasil pekerjaaan saya 
memuaskan 
2 35 22 6 0 65 
3% 54% 34% 9% 0% 100% 
10 
Pengetahuan dan keahlian 
merupakan hal yang penting 
bagi karyawan 
6 49 9 1 0 65 
9% 75% 14% 2% 0% 100% 
JUMLAH 91 386 163 10 0 650 
PERSENTASE 14% 59% 25% 2% 0% 100% 
Sumber: Data Olahan Spss 23 
 
 
 
 
 
 
 
  
Rekapitulasi Tanggapan Responden KinerjaKaryawan 
No Pernyataan SS S KS TS STS Total 
1 
Saya bekerja untuk 
mencapai tujuan perusahaan 
8 34 21 2 0 65 
12% 52% 32% 3% 0% 100% 
2 
Saya mampu mencapai 
standar pekerjaan yang 
disepakati bersama 
17 33 12 3 0 65 
26% 51% 18% 5% 0% 100% 
3 
Setiap karyawan akan di 
evaluasi  jika kualitas kerja 
karyawan rendah 
8 32 21 4 0 65 
12% 49% 32% 6% 0% 100% 
4 
Kuantitas kerja saya jauh 
lebih baik dari karyawan 
lain 
3 23 30 9 0 65 
5% 35% 46% 14% 0% 100% 
5 
Saya mampu memanfaatkan 
dan menggerakkan alat atau 
sarana secara baik 
7 41 17 0 0 65 
11% 63% 26% 0% 0% 100% 
6 
Alat atau sarana yang saya 
gunakan sangat menunjang 
pelaksanaan pekerjaan saya 
9 40 16 0 0 65 
14% 62% 25% 0% 0% 100% 
7 
Saya mengerjakan tugas 
yang berkaitan dengan 
pekerjaan yang diperlukan 
17 35 11 2 0 65 
26% 54% 17% 3% 0% 100% 
8 
Setiap karyawan diberikan 
kesempatan untuk 
mengembangkan karirnya 
3 31 27 4 0 65 
5% 48% 42% 6% 0% 100% 
9 
Setiap karyawan diberikan 
kesempatan untuk 
menunjukkan prestasi 
kerjanya 
5 30 26 3 1 65 
8% 46% 40% 5% 2% 100% 
10 
Karyawan yang berprestasi 
akan diberikan penghargaan 
3 32 19 7 4 65 
5% 49% 29% 11% 6% 100% 
JUMLAH 80 331 200 34 5 650 
PERSENTASE 12% 51% 31% 5% 1% 100% 
Sumber: Data Olahan Spss 23 
 
 
 
 
 
 
 
  
Uji Validitas Disiplin Kerja 
Sumber Olahan Data Spss 23 
Uji Validitas Kepuasan Kerja 
No Pernyataan Nilai Keterangan 
1 Saya menyenangi pekerjaan saya 0,626 Valid 
2 Pekerjaan saya tidak membosankan 0,643 Valid 
3 
Saya bekerja dengan mencurahkan segala bentuk 
perhatian yang saya miliki 
0,605 Valid 
4 
Untuk hasil yang terbaik segala daya upaya saya 
lakukan dalam bekerja 
0,477 Valid 
5 
Kecurangan dalam bekerja merupakan moral 
yang buruk bagi saya 
0,589 Valid 
6 
Saya sadar bahwa pekerjaan yang saya dapatkan 
ini merupakan anugrah dari Allah SWT. 
0,356 Valid 
7 
Rekan kerja bersedia membantu mengatasi 
kesulitan rekan-rekan kerja lainnya. 
0,575 Valid 
8 
Suasana kerja yang kompak sangat dibutuhkan 
dalam perusahaan 
0,347 Valid 
9 Hasil pekerjaaan saya memuaskan 0,705 Valid 
10 
Pengetahuan dan keahlian merupakan hal yang 
penting bagi karyawan 
0,373 Valid 
Sumber Olahan Data Spss 23 
 
 
No Pernyataan Nilai Keterangan 
1 Saya datang tepat waktu dalam bekerja. 0,374 Valid 
2 Saya pulang sesuai jadwal kerja. 0,420 Valid 
3 
Saya selalu memanfaatkan waktu bekerja dengan 
baik. 
0,605 Valid 
4 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 0,810 Valid 
5 
Saya selalu berkerja sesuai target sehingga tidak 
banyak membuang waktu. 
0,847 Valid 
6 
Saya selalu bertanggung jawab atas tugas yang 
diberikan. 
0,725 Valid 
7 
Saya memiliki tanggung jawab di dalam 
perusahaan. 
0,531 Valid 
8 Saya memiliki tingkat kedisiplinan yang tinggi. 0,790 Valid 
9 
Saya tidak pernah meninggalkan pekerjaan 
sebelum jam kerja selesai. 
0,780 Valid 
10 Saya merasa malu jika datang terlambat. 0,780 Valid 
  
Uji Validitas Kinerja Karyawan 
No Pernyataan Nilai Keterangan 
1 Saya bekerja untuk mencapai tujuan perusahaan 0,438 Valid 
2 
Saya mampu mencapai standar pekerjaan yang 
disepakati bersama 
0,711 Valid 
3 
Setiap karyawan akan di evaluasi  jika kualitas 
kerja karyawan rendah 
0,673 Valid 
4 
Kuantitas kerja saya jauh lebih baik dari 
karyawan lain 
0,357 Valid 
5 
Saya mampu memanfaatkan dan menggerakkan 
alat atau sarana secara baik 
0,546 Valid 
6 
Alat atau sarana yang saya gunakan sangat 
menunjang pelaksanaan pekerjaan saya 
0,740 Valid 
7 
Saya mengerjakan tugas yang berkaitan dengan 
pekerjaan yang diperlukan 
0,693 Valid 
8 
Setiap karyawan diberikan kesempatan untuk 
mengembangkan karirnya 
0,369 Valid 
9 
Setiap karyawan diberikan kesempatan untuk 
menunjukkan prestasi kerjanya 
0,396 Valid 
10 
Karyawan yang berprestasi akan diberikan 
penghargaan 
0,436 Valid 
Sumber Olahan Data Spss 23 
Uji Reliabilitas 
No Variabel Nilai Keterangan 
1 Disiplin Kerja 0,869 Reliabel 
2 Kepuasan Kerja 0,727 Reliabel 
3 Kinerja Karyawan 0,711 Reliabel 
Sumber Olahan Data Spss 23 
 
 
 
 
 
 
 
  
Uji Normalitas Histogram 
 
Sumber data olahan spss 23 
 
 
 
Uji Normalitas Garis Plot 
 
Sumber data olahan spss 23 
 
 
 
 
  
Uji Multikolinieritas 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error 
Beta Tol VIF 
1 (Constant) 3.407 2.750  1.239 .220   
Disiplin Kerja 
(X1) 
.583 .064 .696 9.147 .000 .616 1.623 
Kepuasan 
Kerja (X2) 
.311 .090 .262 3.446 .001 .616 1.623 
Sumber Olahan Spss 23 
Uji Heteroskesdastisitas 
 
Sumber Olahan Spss 23 
Uji Autokorelasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-Watson 
1 .883
a
 .779 .772 1.88767 1.913 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X2), Disiplin Kerja (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber Olahan Data Spss 23 
 
  
Analisis Regresi Berganda 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error 
Beta Tol VIF 
1 (Constant) 3.407 2.750  1.239 .220   
Disiplin Kerja 
(X1) 
.583 .064 .696 9.147 .000 .616 1.623 
Kepuasan 
Kerja (X2) 
.311 .090 .262 3.446 .001 .616 1.623 
Sumber Olahan Spss 23 
Uji T Hitung 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error 
Beta Tol VIF 
1 (Constant) 3.407 2.750  1.239 .220   
Disiplin Kerja 
(X1) 
.583 .064 .696 9.147 .000 .616 1.623 
Kepuasan 
Kerja (X2) 
.311 .090 .262 3.446 .001 .616 1.623 
Sumber Olahan Spss 23 
 
Uji F Hitung 
ANOVA
b
 
Model 
Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 778.092 2 389.046 109.182 .000
b
 
Residual 220.923 62 3.563   
Total 999.015 64    
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X2), Disiplin Kerja (X1) 
Sumber Olahan Spss 23 
 
 
 
 
 
  
Koefisien Determinasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-Watson 
1 .883
a
 .779 .772 1.88767 1.913 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X2), Disiplin Kerja (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
Sumber Olahan Data Spss 23 
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